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     Penelitian ini bertujuan untuk menilai efektivitas atas fungsi sumber daya 
manusia sub bagian keuangan serta memberikan saran dan rekomendasi dari 
temuan kelemahan yang terdapat pada Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Cilacap. Aktivitas sumber daya manusia yang diteliti 
meliputi: perencanaan SDM, rekrutmen, seleksi dan penempatan, pelatihan dan 
pengembangan pegawai, perencanaan dan pengembangan karir, penilaian kinerja, 
kompensasi dan balas jasa, dan pemutusan hubungan kerja.  
     Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif kualitatif. Metode pengumpulan 
data yang digunakan pada penelitian ini adalah dokumentasi dan wawancara. 
Metode analisis data yang digunakan adalah analisis kualitatif dengan cara 
mendeskripsikan penilaian efektivitas pada fungsi sumber daya manusia 
berdasarkan hasil perbandingan antara kondisi, kriteria, penyebab, dan akibat.  
     Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, diketahui bahwa 
aktivitas fungsi sumber daya manusia yang sudah berjalan efektif antara lain 
proses rekrutmen, seleksi, perencanaan dan pengembangan karir, penilaian 
kinerja, kompensasi dan balas jasa, dan pemutusan hubungan kerja. Sedangkan 
aktivitas yang belum berjalan efektif antara lain perencanaan SDM sub bagian 
keuangan, penempatan pegawai, pelatihan dan pengembangan pegawai. 
Berdasarkan temuan kelemahan yang terdapat pada aktivitas fungsi sumber daya 
manusia sub bagian keuangan, maka diberikan saran yang dapat digunakan 
sebagai masukan bagi kasubag keuangan untuk memperbaiki dan meningkatkan 
efektivitas pada fungsi sumber daya manusia yaitu: sub bagian keuangan harus 
memiliki perencanaan SDM yang terdokumentasi, pada penyusunan ketentuan 
jumlah pegawai sebaiknya disesuaikan dengan kebutuhan SDM tiap bidang secara 
tepat, dan diadakannya pelatihan dan pengembangan secara khusus oleh kasubag 









MANAGEMENT AUDIT FOR EVALUATE THE EFFECTIVENESS 
OF HUMAN RESOURCES FUNCTION SUB DEPARTMENT OF FINANCE  











      This research aims to assess the effectiveness of the human resources function 
sub department of finance and providing advice and recommendations from the 
findings of weakness contained in the Social Service Manpower and 
Transmigration Cilacap. Human resources activities examined included: human 
resource planning, recruitment, selection and placement, training and employee 
development, career planning and development, performance appraisal, 
compensation and fringe benefits, and termination of employment. 
      This research is a qualitative descriptive study. Data collection method used 
in this study is documentation and interviews. Data analysis method used is 
qualitative analysis by describing the assessment of the effectiveness in human 
resource functions based on the results of the comparison between the conditions, 
criteria, causes, and consequences. 
      Based on the research that has been carried out, it is known that the 
effectiveness of the human resources function that has been running effectively 
include recruitment, selection, planning and career development, performance 
appraisal, compensation and fringe benefits, and termination of employment. 
While activity has not been effective include human resource planning sub 
department of finance, staffing, training and development of employees. Based on 
the findings of the weaknesses found in the activity of the human resources 
function sub department of finance, then given advice that can be used as input 
for the Head of finance to improve and enhance the effectiveness of the human 
resources function, namely: sub department of finance should have the human 
resources planning documented, in drafting the provisions of the number of 
employees should be tailored to the human resource requirements of each field 
appropriately, and the holding of training and development in particular by the 
Head of finance to employee financial subpart periodically. 
 
 
Keywords: Management Audit, Audit of Human Resources Sub Departmen of 
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A. Latar Belakang Masalah 
 
      Dewasa ini persaingan global memberikan tekanan pada seluruh 
perusahaan untuk menjadi lebih maju dan unggul dibanding perusahaan 
lain. Ekonomi global menjadikan persaingan semakin ketat dan berat pada 
setiap elemen seperti kualitas produk, inovasi, pelayanan dan lain-lain. 
Kemajuan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi dapat 
digunakan oleh manajemen dalam memacu perkembangan perusahaan, 
sehingga dapat meningkatkan daya saing yang tinggi pada perusahaan. 
      Perusahaan memiliki berbagai jenis aset yang dikelola sesuai dengan 
prinsip efisiensi, efektivitas dan ekonomisasi. Salah satu aset yang menjadi 
perhatian utama pada masa ini adalah sumber daya manusia. Sumber daya 
manusia merupakan faktor utama dalam suatu organisasi. Sumber daya 
manusia memiliki peran penting dalam mewujudkan tujuan suatu 
organisasi. SDM diibaratkan sebagai motor penggerak dalam suatu 
organisasi. Sebagus apapun tujuan, visi, misi, dan strategi organisasi tidak 
akan berguna apabila sumber daya manusianya tidak diperhatikan dan 
dikelola dengan baik. Oleh karena itu, SDM perlu dikelola dengan baik 
dan profesional agar dapat tercipta keseimbangan antara kebutuhan SDM 






      Bayangkara (2008: 59-60) menyebutkan bahwa mengingat begitu 
pentingnya peran fungsi sumber daya manusia terhadap keberhasilan 
perusahaan, maka perlu dilakukan penilaian untuk memastikan apakah 
fungsi sumber daya manusia ini telah mampu memberikan kontribusi 
terbaiknya kepada perusahaan yang meliputi: 
a) Terpenuhinya SDM yang memenuhi kualifikasi perusahaan.  
b) Proses SDM telah berjalan dengan baik, wajar dan objektif. 
c) Pemberdayaan SDM menjadi bagian utama dalam pengelolaan SDM. 
d) Menjadikan kepuasan kerja karyawan sebagai bagian dari keberhasilan 
perusahaan. 
e) Sederet permasalahan lain yang berhubungan dengan SDM.  
      Perusahaan dapat memastikan bahwa fungsi sumber daya manusia 
telah berjalan dengan lancar dan mampu memberikan kontribusinya 
dengan baik dalam pencapaian tujuan perusahaan yang telah direncanakan. 
Agar tidak terjadi kegagalan dalam pencapaian tujuan maka perlu 
dilakukannya audit manajemen atas fungsi sumber daya manusia. Audit 
manajemen pada fungsi sumber daya manusia tidak kalah pentingnya 
dengan berbagai jenis audit lainnya dalam organisasi. Audit ini juga dapat 
memberikan sumbangan penting dalam pemeliharaan hubungan antara 
bagian SDM dengan manajer teknikal maupun fungsional. 
      Audit manajemen merupakan evaluasi terhadap berbagai aktivitas 
operasional suatu perusahaan dan sasarannya adalah menilai apakah 





ekonomis. Dengan adanya fungsi manajemen, pimpinan akan 
mengendalikan dan mengontrol sumber daya manusia dari seluruh bagian 
organisasi serta dengan manajemen yang baik dan bersifat secara efektif 
dan efisien. 
      Audit manajemen dilakukan dengan beberapa pendekatan, yaitu 
menentukan ketaatan pada hokum dan peraturan yang berlaku, mengukur 
kesesuaian program dengan tujuan organisasi, dan mengukur kinerja 
program. Pelaksanaan audit ini membantu menentukan program-program 
dan aktivitas-aktivitas yang belum berjalan secara efektif, dan menentukan 
tindakan perbaikan yang dapat dilakukan terdapat aktivitas yang masih 
memerlukan perbaikan. Audit manajemen akan mengajukan beberapa 
saran perbaikan atas kelemahan-kelemahan yang telah ditemukan. 
      Pada penelitian ini audit manajemen difokuskan pada penilaian 
program atau aktivitas pengendalian terhadap sumber daya manusia bagian 
keuangan yang meliputi proses perencanaan SDM, rekrutmen, seleksi dan 
penempatan pegawai, pelatihan dan pengembangan pegawai, perencanaan 
dan pengembangan karir, penilaian kinerja, kebijakan kompensasi dan 
balas jasa, dan pemutusan hubungan kerja (PHK) di Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap. Agar tujuan organisasi dapat 
tercapai dibutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas dan agar dapat 
memenuhi fungsinya dengan baik, tentu suatu perusahaan menjadikan 
pegawainya sebagai aset yang berarti dan menempatkan pegawainya pada 





      Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap 
merupakan unsur pelaksana otonomi daerah di bidang sosial, tenaga kerja 
dan transmigrasi. Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi dipimpin 
oleh seorang Kepala Dinas yang berada di bawah dan bertanggung jawab 
kepada Bupati melalui Sekretaris Daerah. Struktur organisasi pada Dinas 
Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap Kepala, 
Sekretariat, berbagai bidang, UPT Balai Latihan Kerja Luar Negeri 
(BLKLN), dan Kelompok Jabatan Fungsional. Bidang-bidang tersebut 
adalah Bidang Pemberdayaan dan Pengembangan Sosial, Bidang 
Pelayanan dan Rehabilitasi Sosial, Bidang Bantuan, Jaminan dan 
Perlindungan Sosial, Bidang Pembinaan, Penempatan, Pelatihan 
Produktivitas Tenaga Kerja dan Transmigrasi, Bidang Hubungan 
Industrial dan Syarat Kerja, serta Bidang Pengawasan Ketenagakerjaan. 
Masing-masing bidang dipimpin oleh seorang kepala bidang. Jumlah 
pegawai yang ada di Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap terdapat sekitar 90 orang. 
      Penelitian ini hanya berfokus pada sumber daya manusia bagian 
keuangan. Sub bagian keuangan termasuk dalam Sekretariatan. Tugas 
bagian keuangan adalah mengurus masalah keuangan yang ada di Dinas 
Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi. Struktur organisasi bagian 
keuangan dipimpin oleh Kepala sub bagian keuangan yang membawahi 
tiga bendahara, yaitu Bendahara gaji, Bendahara pengeluaran APBD, 





keuangan terdapat 4 orang. Setiap bendahara dibantu oleh bendahara 
pembantu yang berjumlah 19 orang. Bendahara pembantu ini adalah 
bendahara yang terdapat pada setiap bidang yang lain. Bendahara 
pembantu disini tugasnya membantu bendahara bagian keuangan apabila 
ada kegiatan-kegiatan yang diadakan pada Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Cilacap. 
      Fungsi sumber daya manusia sub bagian keuangan Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacapsaat ini dapat dikatakan 
belum berjalan efektif. Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap sudah meminta tambahan pegawai ke BKD namun 
tidak diberi, adapun diberi tetapi tidak sesuai dengan jumlah permintaan. 
Saat itu Dinas meminta pegawai berjumlah 5 orang namun hanya diberi 1 
orang. Dengan kurangnya SDM tersebut mengakibatkan terjadinya 
penggandaan tugas. 
      Dalam penempatan pegawai juga masih terdapat ketidaksesuaian 
antara proporsi jumlah pegawai yang telah ditetapkan oleh Kasubag 
keuangan dengan praktik yang ada di lapangan. Kasubag keuangan 
menetapkan 10 orang pegawai untuk sub bagian keuangan, namun pada 
kenyataannya hanya terdapat 4 orang pegawai saja. Selain itu, instansi 
tidak melakukan pelatihan dan pengembangan secara periodik. Pelatihan 
tersebut hanya berupa undangan dari Diklat. 
      Hasil dari audit atas fungsi SDM ini diharapkan dapat memberikan 





dijalankan di Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Cilacap. Hasil penelitian tersebut selanjutnya dapat membantu Kepala 
dalam pengambilan keputusan. Berdasarkan uraian tersebut peneliti 
mengambil judul“ Audit Manajemen untuk Menilai Efektivitas Fungsi 
Sumber Daya Manusia sub bagian keuangan pada Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap“. 
B. Identifikasi Masalah 
 
      Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka secara umum dapat 
diidentifikasikan masalah-masalah sebagai berikut : 
1. Perencanaan sumber daya manusia sub bagian keuangan yang belum 
efektif. 
2. Pada penempatan pegawai terdapat ketidaksesuaian jumlah pegawai 
yang ditetapkan instansi dengan praktik yang ada di lapangan.  
3. Program pelatihan dan pengembangan pegawai belum dilakukan 
secara periodik. 
C. Pembatasan Masalah 
 
      Berdasarkan latar belakang masalah dan identifikasi masalah di atas, 
maka penelitian ini dibatasi pada audit manajemen untuk menilai 
efektivitas fungsi sumber daya manusia sub bagian keuangan pada Dinas 
Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap. Penelitian ini 
dikonsentrasikan kepada berbagai permasalahan mengenai audit sumber 
daya manusia pada sub bagian keuangan. Pertama, audit atas perolehan 





rekrutmen, seleksi dan penempatan pegawai. Kedua, audit atas 
pengelolaan sumber daya manusia meliputi pelatihan dan pengembangan 
pegawai, perencanaan dan pengembangan karir, penilaian kinerja pegawai, 
kompensasi dan balas jasa. Ketiga, audit atas pengurangan sumber daya 
manusia meliputi kebijakan pemutusan hubungan kerja (PHK). 
D. Rumusan Masalah 
 
      Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas, maka rumusan 
masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
Bagaimana efektivitas aktivitas-aktivitas pengelolaan fungsi SDM Sub 
Bagian Keuangan pada Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap? 
E. Tujuan Penelitian 
 
      Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut : 
Menilai efektivitas aktivitas-aktivitas pengelolaan fungsi SDM sub 
bagian keuangan pada Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap. 
F. Manfaat Penelitian 
 
1. Manfaat Teoritis 
a. Untuk menambah wawasan dan ilmu pengetahuan khususnya 






b. Menjadi bahan acuan bagi penelitian yang sejenis di masa yang 
akan dating mengenai audit manajemen, khususnya audit 
manajemen atas fungsi sumber daya manusia. 
2. Secara Praktis 
a. Bagi perusahaan 
Sebagai bahan masukan yang dapat dipertimbangkan dalam 
menyusun rencana, strategi, dan kebijakan di masa yang akan 
dating untuk meningkatkan efektivitas khususnya pada bagian 
sumber daya manusia. 
b. Bagi Penulis 
Dapat menambah pengetahuan penulis mengenai praktik audit 
manajemen yang sesungguhnya dan sampai sejauh mana teori yang 
dipelajari dalam perkuliahan dapat diterapkan untuk mengatasi 
permasalahan-permasalahan yang ada. 
c. Bagi Universitas 
Dapat menambah perbendaharaan referensi di perpustakaan UNY 
serta menambah pengetahuan dan informasi pembaca khususnya 




KAJIAN PUSTAKA DAN PERTANYAAN PENELITIAN 
 
A. Kajian Teoritis 
1. Audit Manajemen 
a. Pengertian Audit 
      Audit menjadi suatu kebutuhan pada era saat ini. Menurut 
Alvin A. Arens, Mark S. Beasley dan Randal J. Elder (2011: 04), 
auditing adalah akumulasi dan evaluasi bukti tentang informasi 
untuk menentukan dan melaporkan tingkat kesesuaian antara 
informasi dan kriteria yang telah ditetapkan. Audit harus dilakukan 
oleh seseorang yang kompeten, orang independen. 
       “Pengauditan merupakan suatu proses sistematik untuk 
memperoleh dan mengevaluasi bukti secara obektif mengenai 
pernyataan-pernyataan tentang kegiatan dan kejadian ekonomi, 
dengan tujuan utuk menetapkan kesesuaian antara pernyataan 
dengan kriteria yang telah ditetapkan, serta penyampaian hasil-
hasilnya kepada pemakai yang berkepentingan” (Mulyadi, 2009: 
9). 
      “Auditing merupakan suatu pemeriksaan yang dilakukan secara 
kritis dan sistematis oleh pihak yang independen terhadap laporan 
keuangan yang telah disusun oleh manajemen beserta dengan 
catatan-catatan pembukuan dan bukti-bukti pendukungnya yang.... 
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bertujuan untuk dapat memberikan pendapat mengenai kewajaran 
laporan keuangan tersebut” (Sukrisno Agoes, 2011:4). 
      Jadi dapat disimpulkan bahwa Audit atau pemeriksaan dalam 
arti luas merupakansuatu proses sistematis yang dilakukan untuk 
mendapatkan, mengumpulkan dan mengevaluasi secara obyektif 
mengenai pernyataan-pernyataan tentang kegiatan dan kejadian 
ekonomi untuk dapat menentukan dan melaporkan kesesuian 
pernyataan tersebut dengan kriteria yang telah ditetapkan, 
kemudian menyampaiakan pendapatnya kepada pihak-pihak yang 
berkepentingan. Audit dilaksanakan oleh pihak yang kompeten, 
objektif, dan tidak memihak, yang disebut auditor. Tujuannya 
adalah untuk melakukan verifikasi bahwa subjek dari audit telah 
diselesaikan atau berjalan sesuai dengan standar, regulasi, dan 
praktik yang telah disetujui dan diterima. 
b. Jenis Audit 
      Jenis audit umumnya dibagi menjadi 3 (tiga) menurut 
Bayangkara yaitu : 
1) Audit Laporan Keuangan  
      Audit laporan keuangan adalah audit terhadap laporan 
keuangan yang dilakukan oleh seorang auditor independen 
untuk menilai tingkat kewajaran dari laporan keuangan yang 
dimiliki oleh kliennya tersebut. Auditor dalam menilai tingkat 
kewajaran dari laporan keuangan ini berlandaskan prinsip 
akuntansi berterima umum kemudian melaporkan hasil audit 
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tersebut dalam bentuk laporan audit. Dalam audit laporan 
keuangan ini ketika perusahaan menyajikan sebuah laporan-
laporan dan auditor melakukan audit, maka proses audit yang 
dilakukan oleh auditor tersebut adalah audit laporan 
keuangan. Serta audit ini hasilnya akan disampaikan kepada 
beberapa pihak seperti pemegang saham dan kreditor. 
2) Audit Manajemen (Operasional) 
      Audit operasional merupakan audit mengenai kegiatan 
organisasi atau bagian yang ada di dalamnya dan 
hubungannya dengan tujuan tertentu. Menilai apakah kegiatan 
organisasi sudah sesuai dengan standar, prosedur, dan 
ketentuan-ketentuan yang sudah ditetapkan. Ketika seorang 
auditor melakukan audit untuk mengetahui efisiensi dan 
efektivitas suatu kegiatan operasi perusahaan, maka proses 
audit yang dilakukan oleh auditor tersebut adalah audit kinerja 
atau operasional, audit ini dilakukan bertujuan untuk 
memperoleh dan mengevaluasi bukti-bukti yang ditemukan 
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh entitas. 
3)  Audit Kepatuhan 
      Audit kepatuhan adalah audit yang dilakukan dengan 
menilai kesesuaian antara peraturan atau kebijakan pada suatu 
organisasi dengan keadaan sebenarnya. Audit kepatuhan 
dilakukan oleh seorang auditor untuk melihat kegiatan operasi 
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suatu entitas apakah telah sesuai dengan ketetapan, ketentuan, 
peraturan, persyaratan yang berlaku atau telah disetujui, 
seperti perjanjian dengan kreditor, perundang-undangan 
disuatu negara. Hasil dari audit kepatuhan umumnya 
dilaporkan kepada pihak yang berwenang membuat kriteria. 
Audit kepatuhan banyak dijumpai pada sektor pemerintahan. 
c. Pengertian Audit Manajemen 
      “Audit manajemen adalah suatu pelaksanaan fungsi 
pengawasan yang dilaksanakan untuk menjamin bahwa kegiatan-
kegiatan tersebut terselenggara berdasarkan berbagai prinsip 
seperti efisiensi, efektivitas, produktivitas, koordinasi, 
fungsionalisasi, dan lain sebagainya” (Sondang P. Siagian, 
2013:353). 
      Menurut Amin Widjaja Tunggal (2008), audit operasional atau 
manajemen merupakan audit atas operasi yang dilaksanakan dari 
sudut pandang manajemen untuk menilai ekonomi, efisiensi, dan 
efektifitas dari seluruh operasi terbatas hanya pada keinginan 
manajemen. 
      “Audit manajemen adalah pengkajian (review) atas setiap 
bagian dari prosedur dan metode yang diterapkan suatu organisasi 
dengan tujuan untuk mengevaluasi efisiensi dan efektivitas” 
(Haryono Jusup, 2001:16). 
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      Berdasarkan pengertian para ahli di atas dapat disimpulkan 
bahwa audit operasional atau manajemen adalah pengevaluasian 
terhadap efisiensi dan efektivitas atas obyek yeng telah diperiksa 
dalam suatu perusahaan yang memberikan informasi operasi 
perusahaan dengan memberikan rekomendasi kepada manajemen 
untuk melakukan perbaikan. 
d. Tujuan Audit Manajemen 
      Menurut Sukrisno Agoes (2004:175) menyatakan bahwa tujuan 
audit manajemenadalah sebagai berikut: 
a) Untuk menilai kinerja (performance) dari manajemen dan 
berbagai fungsi dalam perusahaan. 
b) Untuk menilai apakah berbagai sumber daya (manusia, mesin, 
dana, dan harta lainnya) yang dimiliki perusahaan telah 
digunakan secara efisien dan ekonomis. 
c) Untuk menilai efektivitas perusahaan dalam mencapai tujuan 
(objective) yang telah ditetapkan oleh top management. 
d) Untuk dapat memberikan rekomendasi kepada top 
management untuk memperbaiki kelemahan-kelemahan yang 
terdapat dalam penerapan pengendalian intern, sistem 
pengendalian manajemen, dan prosedur operasional 
perusahaan, dalam rangka meningkatkan efisiensi, 
keekonomisan dan efektivitas dari kegiatan operasi 
perusahaan”. 
      Menurut AICPA yang dikutip oleh Amin Widjaja Tunggal 
(2000:275)  dikatakan bahwa tujuan dari pelaksanaan audit 
manajemen adalah memeriksa dan menilai operasi suatu 
perusahaan beserta dengan prosedur pelaksanaannya dan juga 
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menyangkut pemberian informasi  kepada manajemen tentang 
masalah-masalah operasi yang diperlukan untuk melakukan koreksi 
dalam peningkatan penghematan dan produktivitas. 
      Menurut Guy, et al (2003:241), audit manajemen dirancang 
untuk memenuhi beberapa tujuan sebagai berikut : 
a) Menilai kinerja. Penilaian kinerja dilakukan dengan cara 
membandingkan tujuan dengan kegiatan organisasi, misalnya 
seperti kebijakan, standar, dan sasaran organisasi yang telah 
ditetapkan manajemen dengan kriteria penilaian yang sesuai. 
b) Mengidentifikasi peluang perbaikan. Seorang auditor dapat 
mengidentifikasi peluang perbaikan guna peningkatan 
ekonomi, efisiensi, dan efektivitas organisasi. 
c) Mengembangkan rekomendasi untuk perbaikan atau tindakan 
lebih lanjut. Rekomendasi yang diberikan auditor dapat 
berkembang secara beragam selama audit operasional 
dilaksanakan. 
      Berdasarkan pendapat dari para ahli diatas dapat ditarik 
kesimpulan bahwa tujuan audit adalah untuk mengevaluasi 
kegiatan, aktivitas dan program yang diidentifikasi masih 
memerlukan perbaikan dan peningkatan dalam hal ekonomi, 





2. Ruang Lingkup dan Unsur Temuan Audit Manajemen 
      Ruang lingkup audit manajemen meliputi seluruh aspek kegiatan 
manajemen. Ruang lingkup ini dapat berupa seluruh kegiatan atau 
dapat juga hanya mencakup bagian tertentu dari aktivitas yang 
dilakukan, sedangkan yang menjadi sasaran dalam audit manajemen 
adalah aktivitas dan bidang-bidang dalam perusahaan yang diketahui 
atau diidentifikasi masih memerlukan perbaikan/ peningkatan, baik 
dari segi ekonomisasi, efisiensi, dan efektivitas. 
      Menurut Sukrisno Agoes & Jan Hoesada (2009: 160) terdapat 
unsur temuan audit yang meliputi hal-hal berikut : 
a) Kondisi (Condition) 
      Istilah kondisi mengandung arti hasil aktual, yaitu apa auditor 
temukan selama melakukan observasi. 
b) Kriteria (Criteria) 
      Auditor harus menentukan kriteria yang sesuai dengan kondisi 
yang ditemukan, seperti standar perusahaan, kebijakan dan 
prosedur yang ditetapkan, serta peraturan hukum. 
c) Penyebab (Cause) 
      Temuan audit tidak lengkap sampai auditor mengidentifikasi 






d) Akibat (Effect) 
      Akibat merupakan unsur yang diperlukan untuk meyakinkan 
manajemen bahwa kondisi yang tidak diinginkan apabila dibiarkan 
berjalan terus akan mengakibatkan kerugian yang cukup serius. 
e) Rekomendasi (Recommendation) 
      Rekomendasi yang diberikan harus menjelaskan mengenai 
kondisi, sebab, serta apa yang harus dilakukan untuk mencegah 
keadaan yang tidak diinginkan. 
      Teori menurut para ahli mengenai unsur temuan audit yang 
telah dijelaskan diatas saling menguatkan. Sukrisno Agoes & Jan 
Hoesada menjelaskan unsur temuan audit terdiri dari kriteria, 
penyebab, akibat, kondisi, dan rekomendasi. Sebagai acuan, 
peneliti menambahkan kondisi di dalam unsur temuan audit. Di 
dalam unsur temuan audit, kondisi menggambarkan keadaan yang 
sebenarnya terjadi di perusahaan. 
3. Fungsi Sumber Daya Manusia 
a. Pengertian Sumber Daya Manusia 
      Menurut M.T.E. Hariandja (2002: 2), sumber daya manusia 
merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam suatu 
perusahaan disamping faktor yang lain seperti modal, oleh karena 
itu SDM harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan 
efektivitas dan efisiensi organisasi. 
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      Menurut Hadadi Nawawi (2005: 40) menyatakan terdapat 3 
(tiga) pengertian sumber daya manusia yaitu : 
1) Sumber daya manusia adalah manusia yang bekerja di 
lingkungan suatu organisasi (disebut juga personil, tenaga 
kerja, pekerja atau karyawan). 
2) Sumber daya manusia adalah potensi manusiawi sebagai 
penggerak organisasi dalam mewujudkan eksistensinya. 
3) Sumber daya manusia adalah potensi yang meurpakan aset dan 
berfungsi sebagai modal (non material/non finansial) di dalam 
organisasi bisnis yang dapat mewujudkan menjadi potensi 
nyata secara fisik dan non-fisik dalam mewujudkan eksistensi 
organisasi. 
      Berdasarkan pengertian menurut para ahli diatas dapat 
disimpulkan bahwa sumber daya manusia adalah manusia yang 
bekerja di suatu organisasi/perusahaan sebagai penggerak dan 
mewujudkan eksistensi organisasi tersebut. 
b. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
      Fungsi manajemen sumber daya manusia meliputi perencanaan 
sumber daya manusia, rekrutmen, seleksi dan penempatan 
pegawai, pelatihan dan pengembangan pegawai, perencanaan dan 
pengembangan karier, penilaian kinerja, kebijakan kompensasi dan 




1) Perencanaan Sumber Daya Manusia 
      Menurut Sondang P. Siagian (2013: 41), perencanaan 
sumber daya manusia adalah langkah-langkah tertentu yang 
diambil oleh manajemen guna lebih menjamin bahwa bagi 
organisasi tersedia tenaga kerja yang tepat untuk menduduki 
berbagai kedudukan, jabatan dan pekerjaan yang tepat pada 
waktu yang tepat, keseluruhan dalam rangka pencapaian tujuan 
dan berbagai sasaran yang telah dan akan ditetapkan oleh 
organisasi. 
      Menurut Jackson, et al (2010: 99), elemen-elemen dalam 
perencanaan SDM meliputi aktivitas-aktivitas yang 
berhubungan dengan: (a) pengamatan dan penilaian 
lingkungan; (b) menetapkan sasaran yang harus dicapai dengan 
aktivitas-aktivitas SDM, sejalan dengan pengukuran yang akan 
digunakan untuk menilai pencapaian sasaran tersebut; dan (c) 
mengembangkan rencana-rencana khusus untuk kebijakan dan 
praktik SDM yang sejalan dengan jadwal untuk melaksanakan 
rencana-rencana tersebut. 
      Dapat disimpulkan bahwa perencanaan SDM merupakan 
proses untuk menganalisis kebutuhan sumber daya manusia 
pada perusahaan/ organisasi secara tepat untuk mencapai tujuan 
atau sasaran yang telah ditetapkan. 
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      Agar dalam pelaksanaan perencanaan bisa berhasil, terdapat 
4 (empat) aspek perencanaan SDM yang harus diperhatikan 
yaitu: (a) berapa jumlah proyeksi pegawai yang dibutuhkan 
(forecasting of employees); (b) melakukan identifikasi SDM 
yang tersedia dalam organisasi (human resource audit); (c) 
melakukan analisis keseimbangan penawaran dan permintaan 
(demand and supply analysis); dan (d) menjalankan program 
aksi (action program). 
      Dalam perencanaan SDM terdapat 2 (dua) teknik yaitu 
secara non-ilmiah dan ilmiah. Teknik non-ilmiah, diartikan 
bahwa perencanaan SDM hanya berdasarkan atas pengalaman, 
imajinasi dan perkiraan-perkiraan perencanaan saja, sedangkan 
teknik ilmiah diartikan bahwa perencanaan SDM dilakukan 
berdasarkan atas hasil analisis dan data, informasi dan 
peramalan-peramalan dan perencanaan yang baik. 
2) Rekrutmen 
      Setelah dapat menetukan SDM melalui perencanaan SDM, 
langkah berikutnya adalah penarikan tenaga kerja (rekrutmen). 
Melalui rekrutmen organisasi dapat melakukan komunikasi 
dengan pihak-pihak tertentu untuk memperoleh sumber daya 
manusia yang potensial, sehingga akan banyak pencari kerja 
dapat mengenal dan mengetahui organisasi yang pada akhirnya 
akan memutuskan kepastian atau tidaknya dalam bekerja. 
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      Henry Simamora (1997:212) dalam buku koleksi digital 
Universitas Kristen Petra menyatakan bahwa Rekrutmen 
(Recruitment) adalah serangkaian aktivitas mencari dan 
memikat pelamar kerja dengan motivasi, kemampuan, keahlian 
dan pengetahuan yang diperlukan guna menutupi kekurangan 
yang diidentifikasi dalam perencanaan kepegawaian. Pendapat 
lain menurut Fautisno Cardoso Gomes (2003:105), rekrutmen 
merupakan proses mencari, menemukan dan menarik para 
pelamar untuk dipekerjakan dalam dan oleh suatu organisasi. 
      Menurut Henry Simamora (1997:214) rekrutmen memiliki 
beberapa tujuan, antara lain sebagai berikut: 
a) Untuk memikat sebagian besar pelamar kerja sehingga 
organisasi akan mempunyai kesempatan yang lebih besar 
untuk melakukan pemilihan terhadap calon-calon pekerja 
yang dianggap memenuhi standar kualifikasi organisasi. 
b) Tujuan pasca pengangkatan adalah penghasilan pegawai-
pegawai yang merupakan pelaksana-pelaksana yang baik 
dan akan tetap bersama dengan perusahaan sampai jangka 
waktu yang masuk akal. 
c) Meningkatkan citra umum organisasi, sehingga para 
pelamar yang gagal mempunyai kesan-kesan positif 
terhadap organisasi atau perusahaan. 
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      Terdapat beberapa kegiatan pokok dalam rekrutmen 
(Wilson Bangun, 2012: 140) antara lain : 
a) Menentukan kebutuhan tenaga kerja dalam jangka pendek 
dan jangka panjang. 
b) Memperoleh informasi di pasar tenaga kerja. 
c) Menentukan metode rekrutmen secara tepat. 
d) Menyusun program penarikan tenaga kerja secara 
sistematis dan terpadu yang berhubungan dengan kegiatan 
sumber daya manusia lain dan dapat bekerjasama dengan 
manajer lini perusahaan. 
e) Memperoleh calon tenaga kerja yang sesuai kebutuhan. 
f) Melakukan tindak lanjut terhadap calon tenaga kerja baik 
yang diterima maupun ditolakuntuk melakukan evaluasi 
mengenai efektif tidaknya penarikan tenaga kerja yang 
dilakukan. 
3) Seleksi dan Penempatan Pegawai 
      Seleksi dan penempatan merupakan bagian penting dalam 
aktivitas atau kegiatan Manajemen Sumber Daya Manusia 
terutama untuk pengadaan tenaga kerja, karena dengan adanya 
seleksi maka akan menghasilkan pegawai-pegawai yang sesuai 
dengan kebutuhan perusahaan baik dari segi jumlah maupun 




      Menurut Hasibuan (2008:53), seleksi adalah kegiatan 
pemilihan dan penentuan pelamar yang diterima atau ditolak 
untuk menjadi pegawai suatu perusahaan, sedangkan menurut 
Nitisemito (2000:225), seleksi merupakan kegiatan suatu 
perusahaan untuk dapat memilih pegawai yang paling tepat 
dalam jumlah yang cepat pula dari calon-calon yang dapat 
ditariknya. 
      Menurut Rivai (2004:211),  penempatan adalah penugasan 
atau penugasan kembali seorang pegawai kepada pekerjaan 
barunya. Menurut Sastrohadiwiryo (2002:162), penempatan 
tenaga kerja adalah proses pemberian tugas dan pekerjaan 
kepada tenaga kerja yang lulus seleksi untuk dilaksanakan 
sesuai ruang lingkup yang telah ditetapkan, serta mampu 
mempertanggungjawabkan segala risiko dan kemungkinan-
kemungkinan yang terjadi atas tugas dan pekerjaan, wewenang, 
serta tanggung jawabnya. 
      Menurut Gomes (2003: 117), seleksi dan penempatan 
merupakan serangkaian langkah kegiatan yang dilaksanakan 
untuk memutuskan apakah seorang pelamar diterima/ditolak, 
tetap/tidaknya seorang pekerja ditempatkan pada posisi-posisi 
tertentu yang ada di dalam organisasi. 
      Dapat disimpulkan bahwa seleksi merupakan proses 
mendapatkan calon pegawai sesuai dengan kriteria. Selanjutnya 
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setelah proses seleksi dilakukan, penempatan pegawai yang 
berkaitan dengan penyesuaian kemampuan dan bakat seseorang 
dengan pekerjaan yang akan dikerjakannya. 
4) Pelatihan dan Pengembangan Pegawai 
      Menurut Sikula sebagaimana yang dikutip oleh Susilo 
Martoyo (1996: 55), pelatihan adalah suatu proses pendidikan 
jangka pendek yang menggunakan prosedur sistematis dan 
terorganisir dimana para pegawai non-manajerial mempelajari 
pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan terbatas, 
sedangkan pengembangan adalah suatu proses pendidikan 
jangka panjang dimana para pegawai manajerial mempelajari 
pengetahuan konseptual dan teoritis guna mencapai tujuan yang 
umum. Perbedaannya, pelatihan lebih berorientasi pada kondisi 
saat ini sedangkan pengembangan berorientasi pada perspektif 
masa yang akan datang. 
      Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2009: 45) tujuan 
dari pelatihan dan pengembangan pegawai yaitu : 
a) Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideologi 
b) Meningkatkan produktivitas kerja 
c) Meningkatkan kualitas kerja 
d) Meningkatkan ketetapan perencanaan sumber daya manusia 
e) Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja 





5) Perencanaan dan Pengembangan Karir 
      Karir adalah suatu deretan posisi yang diduduki oleh 
seseorang selama perjalanan usianya (Rivai, 2009:369). 
Perencanaan karir adalah suatu perencanaan tentang 
kemungkinan-kemungkinan seorang pegawai sebagai individu 
dalam meniti proses kenaikan jabatan sesuai dengan 
persyaratan dan kemampuannya. Pengembangan karir adalah 
suatu kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan-
peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi dalam 
jalur karir yang telah ditetapkan dalam organisasi yang 
bersangkutan (Susilo Martoyo, 2000: 78). 
      Dengan adanya perencanaan dan pengembangan karir ini, 
kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas dan 
tanggungjawab dengan pekerjaannya akan semakin meningkat. 
Perusahaan akan lebih maju dengan mempunyai pegawai yang 
kemampuannya baik dan memadai serta tujuan perusahaan 
yang sudah ditetapkan akan tercapai dengan baik. 
6) Penilaian Kinerja Pegawai 
      Pengukuran atau penilaian kinerja (performance 
measurement) merupakan suatu proses penilaian tentang suatu 
kemajuan pekerjaan terhadap tujuan dan sasaran perusahaan 
dalam pengelolaan sumber daya manusia untuk menghasilkan 
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barang dan jasa termasuk informasi atas efisiensi serta 
efektifitas tindakan dalam mencapai tujuan perusahaan. 
      Penilaian kinerja digunakan secara luas untuk mengelolah 
upah dan gaji, memberikan umpan balik kinerja dan 
mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan pegawai individual. 
Organisasi dalam penilaian kerja biasanya menggunakan dua 
peran yang memiliki potensi konflik. Peran pertama untuk 
mengukur kinerja dalam memberikan imbalan kerja atau 
keputusan administratif mengenai pegawai. Peran kedua 
berfokus pada pengembangan individu. 
      Hani Handoko (1993: 135) menyebutkan bahwa penilaian 
kinerja terdiri dari 3 kriteria, yaitu :  
a) Penilaian berdasarkan hasil yaitu penilaian yang didasarkan 
adanya target dan ukurannya spesifik serta dapat diukur. 
b) Penilaian berdasarkan perilaku yaitu penilaian perilaku-
perilaku yang berkaitan dengan pekerjaan. 
c) Penilaian berdasarkan judgement yaitu penilaian yang 
berdasarkan kualitas pekerjaan, kuantitas pekerjaan, 
koordinasi, pengetahuan pekerjaan dan keterampilan, 
kreativitas, semangat kerja, kepribadian, keramahan, 
intregitas pribadi serta kesadaran dan dapat dipercaya 




7) Kompensasi dan Balas Jasa 
      Menurut Hasibuan (2012 : 118) kompensasi adalah semua 
pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak 
langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan atas jasa yang 
diberikan kepada perusahaan. Pendapat lain menurut Husein 
Umar (2007:16) menyatakan bahwa kompensasi adalah segala 
sesuatu yang diterima oleh pegawai berupa gaji, upah, insentif, 
bonus, premi, pengobatan, asuransi dan lain-lain yang sejenis 
yang di bayar langsung perusahaan. 
      Berdasarkan beberapa definisi di atas, disimpulkan bahwa 
kompensasi adalah segala sesuatu yang diberikan secara 
langsung oleh perusahaan kepada pegawai, sebagai balas jasa 
atau imbalan atas kinerja yang dihasilkan oleh pegawai, untuk 
kepentingan perusahaan.Kompensasi bisa berbentuk uang 
ataupun fasilitas yang diberikan perusahaan pada pegawai. 
      Kompensasi adalah masalah yang sangat sensitif bagi 
pegawai karena kompensasi menjadi pendorong karyawan 
untuk bekerja dan berpengaruh pada kedisiplinan kerja 
pegawai. Oleh karena itu, seharusnya perusahaan memberikan 
kompensasi sesuai dengan  beban kerja atau tanggung jawab 
yang dipikul pegawai. 
      Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2008:121), tujuan 
pemberian kompensasi (balas jasa) antara lain adalah: 
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a) Ikatan Kerja sama  
      Dengan pemberian kompensasi terjalinlah kerja sama 
formal antara perusahaan dengan pegawai. Pegawai harus 
mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan 
pengusaha/majikan wajib membayar kompensasi sesuai 
dengan perjanjian yang disepakati. 
b) Kepuasan Kerja 
      Dengan balas jasa, pegawaiakan dapat memenuhi 
kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya 
sehingga memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya. 
c) Pengadaan Efektif 
      Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, 
pengadaan pegawai yang qualified untuk perusahaan akan 
lebih mudah. 
d) Motivasi 
      Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer 
akan mudah memotivasi bawahannya. 
e) Stabilitas Pegawai 
      Dengan program kompensasi atas prinsip adil, layak 
dan  kompetitif maka stabilitas pegawai lebih terjamin 





f) Pengaruh Pemerintah 
      Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang 
perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum) 
maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan. 
8) Pemutusan Hubungan Kerja (PHK). 
      Menurut Undang-undang No. 13 Tahun 2003 mengartikan 
bahwa Pemberhentian atau Pemutusan hubungan kerja adalah 
suatu proses pengakhiran hubungan kerja karena suatu hal 
tertentu yang mengakibatkan berakhirnya hak dan kewajiban 
antar pekerja dan pengusaha. 
      Ada beberapa alasan yang menyebabkan seseorang berhenti 
atau putus hubungan kerjanya dengan perusahaan, diantaranya 
disebabkan karena: 
a) Peraturan perundang-undangan 
b) Keinginan perusahaan 
c) Keinginan pegawai 
d) Pensiun 
e) Kontrak kerja berakhir 
f) Meninggal dunia 






4. Audit Manajemen Atas Fungsi Sumber Daya Manusia 
a. Pengertian Audit Sumber Daya Manusia 
      Audit SDM adalah pemeriksaan kualitas kegiatan Sumber 
Daya Manusia secara menyeluruh dalam suatu departemen, divisi 
atau perusahaan, bisa diartikan mengevaluasi kegiatan-kegiatan 
SDM dalam suatu perusahaan dengan menitikberatkan pada 
peningkatan atau perbaikan. (Rivai, 2004: 548). 
      Menurut Nawawi (2001) ada tiga pengertian sumber daya 
manusia yaitu : 
a) Sumber daya manusia adalah manusia yang bekerja di 
lingkungan suatu organisasi (disebut juga personil, tenaga 
kerja, pekerja atau pegawai). 
b) Sumber daya manusia adalah potensi manusiawi sebagai 
penggerak organisasi dalam mewujudkan eksistensinya. 
c) Sumber daya manusia adalah potensi yang merupakan aset dan 
berfungsi sebagai modal (non material/non finansial) di dalam 
organisasi bisnis, yang dapat mewujudkan menjadi potensi 
nyata secara fisik dan non-fisik dalam mewujudkan eksistensi 
organisasi. 
      Menurut Henry Simamora (2004: 672), audit sumber daya 
manusia sebagai kegiatan pengevaluasian aktivitas-aktivitas 
sumber daya manusia di dalam sebuah organisasi dengan tujuan 
untuk membenahi aktivitas tersebut. 
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      Berdasarkan pengertian para ahli diatas dapat disimpulkan 
bahwa audit sumber daya manusia merupakan suatu proses analisis 
terhadap fungsi sumber daya manusia untuk menilai efektivitas 
guna membenahi aktivitas-aktivitas pada fungsi tersebut dan 
diberdayakan untuk kepentingan pencapaian tujuan suatu 
organisasi. 
b. Tujuan Audit Sumber Daya Manusia 
      Terdapat beberapa hal yang ingin dicapai perusahaan melalui 
audit sumber daya manusia yang merupakan tujuan dari 
dilakukannya audit tersebut. Menurut Rivai & Sagala (2011: 1056) 
tujuan audit SDM antara lain: 
1) Menilai efektivitas SDM.  
2) Mengenali aspek-aspek yang masih dapat diperbaiki. 
3) Mempelajari aspek-aspek tersebut secara mendalam, dan 
4) Menunjukkan kemungkinan perbaikan, dan membuat 
rekomendasi untuk pelaksanaan perbaikan tersebut. 
c. Manfaat Audit Sumber Daya Manusia 
      Menurut Rivai (2004), audit SDM mengevaluasi aktifitas SDM 
yang digunakan dalam suatu perusahaan dan merupakan 
pengendalian kualitas keseluruhan yang mengevaluasi aktifitas 




1) Mengidentifikasi kontribusi-kontribusi departemen SDM 
terhadap perusahaan 
2) Meningkatkan citra profesional departemen SDM 
3) Mendorong tanggungjawab dan profesionalisme yang lebih 
besardiantara pegawai departemen SDM 
4) Memperjelas tugas-tugas dan tanggungjawab departemen 
SDM 
5) Menstimulasi keragaman kebijakan dan praktik-praktik 
SDM 
6) Menemukan masalah-masalah SDM yang kritis 
7) Menyelesaikan keluhan-keluhan dengan berpedoman pada 
aturanyang berlaku 
8) Mengurangi biaya-biaya SDM melalui prosedur yang 
efektif 
9) Meningkatkan kesediaan untuk mau menerima perubahan 
yangdiperlukan di dalam departemen SDM. 
d. Pendekatan Audit Sumber Daya Manusia 
      Menurut Bayangkara (2008: 62), ada tiga pendekatan utama 
dalam audit SDM yang umum digunakan, yaitu: 
1) Menentukan ketaatan pada hukum dan berbagai peraturan yang 
berlaku. 
2) Mengukur kesesuaian program dengan tujuan organisasi. 
3) Menilai kinerja program. 
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B. Penelitian yang Relevan 
1. Penelitian yang dilakukan oleh Ifa Noor Rahma pada tahun 2013 
dengan judul Audit Manajemen atas Fungsi Sumber Daya Manusia 
guna meningkatkan keefektivan kinerja SDM pada ADiTV Yogyakarta. 
      Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa proses perencanaan SDM 
yang diterapkan pada ADiTV sudah efektif, rekrutmen dan seleksi 
SDM yang diterapkan pada ADiTV sudah efektif, pelatihan dan 
pengembangan SDM yang dilaksanakan pada ADiTV sudah dikatakan 
efektif, promosi jabatan belum dilaksanakan ADiTV untuk karyawan 
tetap karena masing-masing divisi mempunyai keahlian, bakat, dan 
minatnya di bidang masing-masing sehingga pekerjaannya bersifat 
tetap, keselamatan dan kesehatan kerja SDM yang terdapat di ADiTV 
sudah dilaksanakan dengan baik, kepuasan kerja karyawan belum 
dinilai secara khusus oleh bagian HRD karena ADiTV belum memiliki 
kebijakan yang jelas mengenai penilaian kepuasan karyawan, 
pemutusan hubungan kerja yang terjadi di AdiTV dapat dikatakan 
efektif. 
      Persamaan penelitian relevan dengan penelitian ini adalah metode 
yang digunakanyaitu dengan motode analisis data deskriptif kualitatif 
serta topik yangdiambil tentang audit manajemen sumber daya manusia. 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui efektivitas fungsi 
SDM. Perbedaannya adalah pada objek penelitian yang dilakukan oleh 
Ifa Noor Rahma adalah ADiTV Yogyakarta, sedangkan penelitian ini, 
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objek penelitiannya adalah Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap. 
2. Penelitian yang dilakukan Novi Hidayat (2009) yang berjudul “Audit 
Manajemen Atas Proses Rekrutmen dan Pelatihan Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada PT. Bank Windu Kentjana International.Tbk (Cabang 
Palembang)” 
      Hasil dari penelitian Novi Hidayat (2009) adalah PT. Bank Windu 
Kentjana International.Tbk tidak melakukan rotasi/perputaran karyawan 
secara berkala terutama untuk bagian keuangan (staff finance)dan 
karyawan sebagai teller dan customer office tidak memenuhi kualifikasi 
perusahaan dapat diterima, serta staff finance yang diterima tersebut 
mempunyai hubungan keluarga dengan manager finance. 
      Persamaan penelitian relevan dengan penelitian ini adalah metode 
analisis data yang digunakan yaitu deskriptif kualitatif dan tujuan 
penelitiannya yaitu untuk mengetahui efektivitas fungsi SDM.Adapun 
perbedaannya adalah pada ruang lingkup dan objek yang diteliti. Dalam 
penelitian yang dilakukan oleh Novi Hidayat, ruang lingkup 
penelitiannya adalah proses rekrutmen dan pelatihan terhadap kinerja 
karyawan, sedangkan dalam penelitian ini hampir mencakup seluruh 
aktivitas pada fungsi sumber daya manusia. Serta objek dalam 
penelitian relevan adalah PT. Bank Windu Kentjana International.Tbk, 
sedangkan pada penelitian ini objek penelitiannya adalah Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap. 
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3. Penelitian yang dilakukan oleh Bionita Biandiputri pada tahun 2013 
dengan judul Audit Manajemen atas Fungsi Sumber Daya Manusia pada 
Perusahaan Distributor dan Percetakan Buku Pustaka Baru. 
      Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa perencanaan SDM pada 
Perusahaan Distributor dan Percetakan Buku Pustaka Baru belum 
berjalan secara efektif karena masih terdapat kelemahan yang 
dikarenakan belum adanya prosedur perencanaan SDM. Rekrutmen 
karyawan pada perusahaan Pustaka Baru sudah didokumentasikan dan 
telah berjalan secara efektif walaupun dokumen yang ada hanya 
sederhana, proses seleksi dan penempatan karyawan sudah berjalan 
efektif namun belum didokumentasikan dengan baik. Perusahaan belum 
memiliki standar yang mengatur tentang pelatihan dan pengembangan 
SDM, program pelatihan dan pengembangan karir belum berjalan 
secara efektif, belum ada standar penilaian kerja karyawan yangakurat 
dan terdokumentasi, perusahaan belum mendokumentasikan tentang 
kebijakan dan ketetapan pelatihan keselamatan kerja, kepuasan kerja 
karyawan perusahaan pustaka baru sudah berjalan efektif, kebijakan 
pemutusan hubungan kerja di perusahaan pustaka baru telah efektif 
tetapiperusahaan belum memiliki standar yang jelas mengenai 
kebijakan PHK. 
      Persamaan penelitian relevan dengan penelitian ini adalah metode 
yang digunakan yaitu dengan metode analisis data deskriptif kualitatif, 
dan tujuan dari penelitian relevan ini adalah menilai efektivitas fungsi 
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SDM. Perbedaannya adalah pada objek penelitian yang dilakukan oleh 
Bionita Biandiputri adalah Perusahaan Distributor dan Percetakan Buku 
Pustaka Baru, sedangkan yang menjadi objek dalam penelitian ini 
adalah Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap. 
C. Kerangka Berpikir 
      Di era globalisasi ini persaingan di dunia bisnis sangatlah ketat, 
banyak hal yang harus dilakukan oleh pengusaha untuk menjaga eksistensi 
dari perusahaannya. Seiring dengan perkembangan dunia teknologi dan 
informasi yang sangat pesat, dunia bisnis juga ikut berkembang. 
Perusahaan seharusnya mengenali dan mengkaji sumber daya mana saja 
yang dapat mendukung dan dapat dimanfaatkan dengan efisien dan efektif 
untuk mengembangkan usahanya. Sumber daya manusia memegang peran 
penting dalam kemajuan suatu perusahaan. Sumber daya manusia 
dianggap penting karena mempengaruhi efektivitas organisasi, serta 
merupakan fungsi pokok perusahaan dalam menjalankan bisnis dan 
meningkatkan nilai tambah perusahaan. 
      Audit sumber daya manusia perlu dilakukan untuk menilai kebijakan 
dan prosedur-prosedur yang telah dijalankan manajemen sumber daya 
manusia apakah telah dijalankan secara efektif dalam menangani 
permasalahan-permasalahan yang berkaitan dengan sumber daya manusia. 
Audit manajemen sumber daya manusia bertujuan untuk menilai apakah 
aktivitas sumber daya manusia telah memenuhi tujuan perusahaan dan 
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berjalan secara efektif dengan mendeteksi masalah-masalah dalam 
aktivitas yang telah dilakukan. 
      Dengan adanya proses audit pada manajemen sumber daya manusia 
diharapkan dapat memberikan masukan kepada manajemen dan membantu 
mengembangkan potensi-potensi yang dimiliki. Audit yang dilakukan oleh 
penulis melalui tahapan survei pendahuluan, review dan pengujian 
pengendalian manajemen, tahap pemeriksaan terinci dan tahap pelaporan. 
Ruang lingkup pada penelitian ini meliputi: perencanaan SDM, rekrutmen, 
seleksi dan penempatan pegawai, pelatihan dan pengembangan pegawai, 
perencanaan dan pengembangan karier, penilaian kinerja pegawai, dan 
kebijakan pemutusan hubungan kerja (PHK). 
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   Gambar 1. Paradigma Penelitian 
Survei pendahuluan untuk mencari 
informasi atas latar belakang dan 
gambaran umum perusahaan serta 
mengetahui kondisi pada Dinas 
Sosial Tenaga Kerja dan 






Review dan Pengujian 
Pengendalian 
Manajemen 
Review dan pengujian pengendalian 
terhadap aktivitas yang berkaitan 
dengan fungsi SDM sub bagian 
keuangan. 
Melakukan audit manajemen pada 
Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Cilacap : 
1. Menetapkan kriteria 
2. Mendeskripsikan kondisi 
3. Menemukan penyebab 
4. Menyimpulkan akibat 
Laporan hasil penelitian : 
 Efektif atau tidaknya fungsi 
SDM sub bagiankeuangan 






E. Pertanyaan Penelitian 
1. Bagaimana efektivitas perencanaan sumber daya manusia sub bagian 
keuangan pada Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
KabupatenCilacap? 
2. Bagaimana efektivitas rekrutmen pada Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi KabupatenCilacap? 
3. Bagaimana efektivitas seleksi dan penempatan pegawai pada Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi KabupatenCilacap? 
4. Bagaimana efektivitas pelatihan dan pengembangan pegawai pada Dinas 
Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap? 
5. Bagaimana efektivitas perencanaan dan pengembangan karir pada Dinas 
Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap? 
6. Bagaimana efektivitas penilaian kinerja pegawai pada Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap? 
7. Bagaimana efektivitas kompensasi dan balas jasa pada Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap? 
8. Bagaimana efektivitas Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) pada Dinas 







A. Desain Penelitian 
      Dilihat dari tujuan penelitian, penelitian ini termasuk dalam jenis 
penelitian deskriptif. Penelitian deskriptif adalah suatu bentuk penelitian 
yang ditujukan untuk mendeskripsikan fenomena-fenomena yang ada, baik 
fenomena alamiah maupun fenomena buatan manusia. Fenomena itu bisa 
berupa bentuk, aktivitas, karakteristik, perubahan, hubungan, kesamaan, 
dan perbedaan antara fenomena yang satu dengan fenomena lainnya 
(Sukmadinata, 2006). 
      Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian kualitatif, sehingga 
dalam penelitian ini penulis tidak membuat kesimpulan atas fenomena 
yang terjadi tetapi penulis hanyalah memberikan penggambaran secara 
deskripsi tekstual mengenai kegiatan operasional perusahaan, kelemahan-
kelemahan yang ditemukan dan memberikan rekomendasi yang dapat 
membantu peningkatan kualitas kegiatan operasional perusahaan. Hasil 
penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran yang terstruktur 
dan terorganisasi dengan baik mengenai aktivitas operasional Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap. 
B. Tempat dan Waktu Penelitian 
      Lokasi penelitian adalah Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap yang beralamatkan di Jalan Perwira No. 30, Cilacap. 
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Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Desember 2015 sampai dengan 
Maret 2016. 
C. Jenis Penelitian 
      Jenis penelitian ini merupakan penelitian deskriptif kualitatif dengan 
pendekatan studi kasus yaitu penelitian yang dilakukan pada Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap khususnya terhadap 
fungsi SDM sub bagian keuangan yang ada dalam Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap. Penelitian ini bertujuan untuk 
mengangkat fakta, keadaan, variabel, dan fenomena mengenai aktivitas-
aktivitas SDM yang terjadi ketika penelitian berlangsung dan 
menyajikannya apa adanya. 
D. Subjek dan Obyek Penelitian 
      Subjek dari penelitian ini adalah manajemen SDM, kepala dan 
pegawai (Bendahara APBD) sub bagian keuangan pada Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap, sedangkan obyek dari 
penelitian ini adalah aktivitas fungsi Sumber daya Manusia yang meliputi 
perencanaan SDM, rekrutmen, seleksi dan penempatan pegawai, pelatihan 
dan pengembangan pegawai, perencanaan dan pengembangan karier, 
penilaian kinerja pegawai, kompensasi dan balas jasa, dan pemutusan 
hubungan kerja. 
E. Definisi Operasional Variabel 
      Menurut Sugiyono (2009:60), variabel penelitian adalah segala sesuatu 
yang berbentuk apa saja yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk 
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dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut kemudian 
ditarik kesimpulannya. Variabel dalam penelitian ini adalah audit 
manajemen untuk menilai efektivitas fungsi sumber daya manusia. 
      Audit manajemen untuk menilai efektivitas sumber daya manusia 
merupakan kegiatan mengevaluasi dan menganalisis keseluruhan 
kebijakan atas prosedur sumber daya manusia yang ada dalam perusahaan 
dengan tujuan memberikan rekomendasi untuk perbaikan yang diperlukan 
mengenai masalah dalam pelaksanaan kebijakan tersebut. 
F. Teknik Pengumpulan Data 
      Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
a. Dokumentasi 
      Menurut Arikunto (2006: 158), dokumentasi adalah mencari dan 
mengumpulkan data mengenai hal-hal yang berupa catatan, transkip, 
buku, surat kabar, majalah, notulen, rapot, agenda dan sebagainya. 
Menurut Sugiyono (2011:329-330), Dokumentasi merupakan catatan 
peristiwa yang sudah berlalu. Dokumen bias berbentuk tulisan, 
gambar, atau karya-karya monumental dari seseorang. 
      Metode ini digunakan untuk memperoleh informasi berupa 
Peraturan-peraturan tentang pengelolaan fungsi sumber daya manusia 







      Wawancara merupakan teknik pengumpulan data melalui proses 
tanya jawab secara langsung antara peneliti dengan kepala sub bagian 
keuangan untuk mengetahui seluruh aktivitas yang berkaitan dengan 
fungsi sumber daya manusia. 
      Dalam penelitian ini, peneliti melakukan wawancara kepada 
manajemen SDM, kepala dan pegawai (Bendahara APBD) sub bagian 
keuangan Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Cilacap untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan yang diajukan oleh 
peneliti. Wawancara ini digunakan untuk memperoleh informasi 
mengenai sumber daya manusia sub bagian keuangan di Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap. 
G. Instrumen Penelitian 
      Instrumen penelitian merupakan suatu alat ukur yang menghasilkan 
informasi untuk melakukan sebuah penelitian. Instrumen yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah program audit dan pedoman wawancara. 
Menurut Bayangkara (2008: 37), program audit merupakan perencanaan 
langkah kerja yang harus dilakukan selama proses audit, yang didasarkan 
atas tujuan dan sasaran yang ditetapkan secara informasi yang ada tentang 
program atau aktivitas audit. Program audit tersebut diadaptasi dari 





H. Teknik Analisis Data 
      Analisis data adalah bagian yang sangat penting dalam metode 
penelitian. Dalam menganalisis data kualitatif digunakan metode analisis 
data deskriptif (analisis data non statistik) dengan teknik komparatif yaitu 
menganalisis data dengan cara membandingkan antara teori dengan 
kenyataan yang ada pada perusahaan. 
      Tahap pertama yang dilakukan dalam analisis data adalah menyusun 
prosedur audit yang meliputi kegiatan berikut ini, antara lain: melakukan 
wawancara dengan Kasubag Umum, Kasubag Keuangan dan pegawai sub 
bagian keuangan, melakukan survei, menganalisis objek audit. Setelah 
mendapatkan informasi umum instansi, peneliti membuat program audit 
yang akan dilakukan. Program audit yang dibuat disesuaikan dengan ruang 
lingkup penelitian sehingga dapat menjawab pertanyaan penelitian. 
      Tahap kedua yaitu menganalisis hasil objek audit dengan 
menggunakan alat pengukuran yang digunakan dalam audit manajemen 
sumber daya manusia. Tahap ini berlangsung ketika peneliti telah 
mendapatkan informasi secara cukup mengenai objek penelitian. Temuan 
audit yang ada dikumpulkan dan dikelompokkan untuk kemudian 
dianalisa. Audit manajemen sumber daya manusia mempunyai empat alat 
pengukuran untuk menganalisa tingkat keberhasilan dari program-program 





1. Menentukan Kondisi 
      Kondisi merupakan keadaan yang sebenarnya terjadi yang 
ditemukan peneliti berkaitan dengan program-program sumber daya 
manusia yang telah ditetapkan oleh instansi. 
2. Menentukan Kriteria 
      Kriteria merupakan standar yang berisi norma-norma dan 
kebijakan perusahaan yang dijadikan pedoman dalam pelaksanaan 
program-program sumber daya manusia yang berjalan di instansi. 
3. Mendeskripsikan Penyebab 
      Penyebab merupakan kondisi yang terjadi setelah dilaksanakannya 
program-program sumber daya manusia. Penyebab ini dapat berupa 
pencapaian hasil program sesuai dengan perencanaan yang telah 
dirancang atau bisa juga berupa tidak tercapainya tujuan program yang 
telah direncanakan oleh fungsi sumber daya manusia. 
4. Menentukan Akibat 
      Akibat merupakan sesuatu yang harus ditanggung oleh perusahaan 
karena adanya ketidaksesuaian antar kriteria yang telah ditetapkan 
dengan aktivitas aktual yang terjadi di lapangan. Akibat dapatmemberi 
dampak positif maupun negatif pada keadaan finansial maupun 
nonfinansial perusahaan. 
Tahap ketiga adalah membuat rekomendasi, yaitu berupa tindakan 
korektif atas kelemahan signifikan yang ditemukan maupun kelemahan 
potensial yang terdapat pada fungsi spesifik sumber daya manusia 
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sehingga diharapkan dapat meningkatkan aktivitas fungsi sumber daya 
manusia lebih efektif. Pada tahap ini peneliti memberikan saran atas hasil 
kesimpulan dari penelitian yang telah dilakukan, yang kemudian akan 




HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Penelitian 
a. Deskripsi Data Umum 
      Pembangunan Ketenagakerjaan dan Ketransmigrasian di 
Kabupaten Cilacap secara substansial untuk program Ketenagakerjaan 
masih dihadapkan pertumbuhan angkatan kerja yang tidak sebanding 
dengan pertambahan kesempatan kerja baru dan rendahnya  tingkat 
pendidikan dan ketrampilan tenaga kerja, juga tingginya potensi 
gejolak hubungan industrial. Untuk program ketransmigrasian 
dihadapkan pada masalah terbatasnya lokasi yang disyaratkan untuk 
pembangunan transmig-rasi didaerah penempatan, sementara animo 
masyarakat Kabupaten Cilacap yang ingin ikut program transmigrasi 
masih cukup tinggi. 
      Dasar Hukum Berdirinya Organisasi Dinas Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Cilacap dibentuk   berdasarkan : 
1) Peraturan Daerah Kabupaten Cilacap Nomor :  39 Tahun 2003  
tentang pembentukan Susunan Organisasi dan Tata Kerja Dinas 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap; 
2) Keputusan Bupati Cilacap Nomor : 35 Tahun 2004 tentang Tugas 
Pokok Fungsi dan Tata Kerja Dinas Tenaga Kerja dan 






      Tugas pokok Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi adalah 
membantu Bupati dalam penyelenggaraan Pemerintahan di bidang 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi. Untuk menyelenggarakan tugas pokok 
tersebut di atas, maka fungsi Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap adalah : 
1) Pelaksanaan perumusan kebijaksanaan teknis dibidang Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi. 
2) Perencanaan, pengendalian dan pengawasan serta evaluasi 
dibidang Tenaga Kerja dan Transmigrasi. 
3) Pemberian perijinan dan pelaksanaan pelayanan umum dibidang 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi sesuai dengan perundang- 
undangan yang berlaku. 
4) Pengkoordinasian dan Pelaksanaan pelayanan Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi. 
5) Pelaksanaan tugas lain yang diberikan Bupati sesuai dengan tugas 
dan fungsinya. 
      Visi merupakan kondisi masa depan yang dicita-citakan dan 
merupakan komitmen bersama tanpa ada paksaan. Berdasarkan 
musyawarah bersama dengan seluruh pegawai di jajaran Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap telah dirumuskan 
bahwa Visi  Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 





tenaga kerja yang produktif dan kompetitif di Kabupaten Cilacap serta 
kesejahteraan masyarakat transmigrasi.” 
      Misi juga merupakan tujuan utama ke arah mana perencanaan / 
program instansi pemerintah  ingin dicapai. Misi dilaksanakan untuk 
mencapai visi yang telah ditetapkan, dan diharapkan seluruh pegawai 
dan pihak yang berkepentingan dapat mengenal Instansi Pemerintah 
dan mengetahui alasan keberadaannya. Misi Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap adalah : 
a) Meningkatkan pemberdayaan dan pengembangan pelayanan 
terhadap Penyandang Masalah Kesejahteraan Sosial (PMKS); 
b) Meningkatkan penyelenggaraan pelayanan dan rehabilitasi 
sosial terhadap Penyandang Masalah Kesejahteraan Sosial 
(PMKS); 
c) Meningkatkan pembinaan terhadap Penyandang Masalah 
Kesejahteraan Sosial (PMKS); 
d) Mengoptimalkan pemberdayaan kelembagaan kesejahteraan 
sosial; 
e) Meningkatkan kualitas dan produktifitas tenaga kerja serta 
kesempatan kerja; 
f) Menciptakan hubungan industrial yang harmonis dengan 
meningkatkan perlindungan dan pengawasan tenaga kerja;  





      Adapun tujuan jangka menengah (tahun 2012-2017) Dinas 
Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi  Kabupaten Cilacap 
berdasarkan misinya adalah sebagai berikut : 
a) Meningkatnya kualitas sumber daya manusia dalam 
penyelenggaraan pelayanan Kesejahteraan Sosial, 
Ketenagakerjaan dan Ketransmigrasian; 
b) Meningkatnya pemberdayaan dan pengembangan terhadap 
Penyandang Masalah Kesejahteraan Sosial (PMKS); 
c) Meningkatnya penyelenggaraan pelayanan dan rehabilitasi 
sosial terhadap Penyandang Masalah Kesejahteraan Sosial 
(PMKS); 
d) Meningkatnya pembinaan terhadap Penyandang Masalah 
Kesejahteraan Sosial (PMKS); 
e) Optimalnya pemberdayaan kelembagaan kesejahteraan sosial; 
f) Meningkatnya kualitas dan produktifitas tenaga kerja serta 
kesempatan kerja; 
g) Meningkatnya jaminan sosial dan perlindungan tenaga kerja; 
h) Percepatan dan pemerataan pembangunan wilayah 
Transmigrasi. 
      Sasaran adalah penjabaran tujuan secara terukur, yaitu sesuatu 
yang akan dicapai/ dihasilkan secara nyata oleh Dinas Sosial, Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi dalam jangka waktu tahunan, sampai lima 





Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap Tahun 2012-
2017 adalah: 
a) Tersedianya aparatur yang handal serta sarana dan prasarana 
yang mendukung penyelenggaraan pelayanan Kesejahteraan 
Sosial, Ketenagakerjaan dan Ketransmigrasian; 
b) Terlaksananya pemberdayaan dan pengembangan terhadap 
Penyandang Masalah Kesejahteraan Sosial (PMKS); 
c) Terlaksananya penyelenggaraan pelayanan dan rehabilitasi 
sosial terhadap Penyandang Masalah Kesejahteraan Sosial 
(PMKS); 
d) Terlaksananya pembinaan terhadap Penyandang Masalah 
Kesejahteraan Sosial (PMKS); 
e) Terlaksananya pemberdayaan kelembagaan kesejahteraan sosial; 
f) Terlaksananya kegiatan untuk meningkatkan kualitas dan 
produktifitas tenaga kerja serta kesempatan kerja; 
g) Terciptanya hubungan industrial yang harmonis dengan 
peningkatan perlindungan dan pengawasan tenaga kerja;  
h) Terfasilitasinya penyelenggaraan transmigrasi. 
b. Deskripsi Data Khusus 
      Berhubung penelitian ini berfokus pada SDM sub bagian 
keuangan, sehingga peneliti hanya menjelaskan tentang SDM sub 
bagian keuangan. Struktur organisasi bagian keuangan dipimpin oleh 





Bendahara gaji, Bendahara pengeluaran APBD, Bendahara 
pengeluaran APBN. Jumlah pegawai yang di sub bagian keuangan 
terdapat 4 orang. Setiap bendahara dibantu oleh bendahara pembantu 
yang berjumlah 19 orang. Bendahara pembantu ini adalah bendahara 
yang terdapat pada setiap bidang yang lain. Bendahara pembantu disini 
tugasnya membantu bendahara bagian keuangan apabila ada kegiatan-
kegiatan yang diadakan pada Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Cilacap. Sub bagian Keuangan mempunyai 
tugas melakukan pengelolaan keuangan dan administrasi keuangan 
Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi. Berikut adalah gambar 
struktur organisasi untuk sub bagian keuangan : 
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          Gambar 2. Struktur Organisasi Sub Bagian Keuangan 
      Kepala Subbagian Keuangan mempunyai uraian tugas : 
1) Menyusun program kerja sub bagian keuangan berdasarkan 






2) Menjabarkan perintah atasan dengan mempelajari isi perintah 
tertulis maupun lisan untuk mendukung kelancaran pelaksanaan 
tugas; 
3) Mendistribusikan tugas kepada bawahan sesuai dengan bidang 
tugasnya masing-masing; 
4) Memproses pengajuan Surat Permintaan Pembayaran-Uang 
Persediaan, Surat Permintaan Pembayaran-Ganti Uang, Surat 
Permintaan Pembayaran-Tambah Uang, Surat Permintaan 
Pembayaran-Langsung Gaji dan Tambahan Penghasilan Pegawai 
Negeri Sipil serta verivikasi Surat Permintaan Pembayaran ke 
Dinas Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah; 
5) Menyiapkan bahan untuk menyelia kegiatan verifikasi atas laporan 
surat pertanggungjawabab pelaksanaan APBD sesuai dengan 
prosedur, mekanisme dan peraturan perundang-undangan yang 
berlaku; 
6) Menyiapkan bahan untuk pengesahan surat pertanggungjawaban 
atas pelaksanaan APBD guna dikirimkan kepada Pejabat Pengelola 
Keuangan Daerah; 
7) Menyiapkan bahan penyusunan jurnal penerimaan kas, jurnal 
pengeluaran kas, buku besar, jurnal umum dan laporan realisasi 
anggaran baik bulanan, semester maupun tahunan; 
8) Melakukan verivikasi dan pencatatan atas laporan penambahan 





9) Menyiapkan bahan penyusunan evaluasi dan laporan 
pertanggungjawabab pelaksanaan APBD yang meliputi laporan 
realisasi anggaran, neraca dan catatan atas laporan keuangan; 
10) Menyiapkan bahan pengelolaan, pembinaan dan pengawasan 
penatausahaan keuangan sesuai dengan peraturan perundang-
undangan yang berlaku; 
11) Menyiapkan bahan koordinasi dalam pengusulan/penunjukkan 
kuasa pengguna anggaran, pejabat pembuat komitmen, pejabat 
pelaksana teknis kegiatan dan bendahara serta pejabat 
penatausahaan keuangan lainnya sesuai dengan peraturan 
perundang-undangan yang berlaku; 
12) Menyiapkan bahan penyeliaan pengelolaan kelengkapan Surat 
Permintaan Pembayaran-Uang Persediaan, Surat Permintaan 
Pembayaran-Ganti Uang, Surat Permintaan Pembayaran-Tambah 
Uang dan Surat Permintaan Pembayaran-Langsung Gaji dan 
Tambahan Penghasilan Pegawai Negeri Sipil serta verifikasi Surat 
Permintaan Pembayaran sesuai ketentuan yang berlaku; 
13) Memeriksa tugas-tugas yang telah dilaksanakan bawahan; 
14) Menyusun laporan kinerja bulanan, triwulanan dan tahunan Sub 
bagian Keuangan; 






16) Memberikan penilaian kerja dan prestasi bawahan sesuai dengan 
ketentuan perundang-undangan yang berlaku; 
17) Menyampaikan saran dan pertimbangan baik secara lisan maupun 
tertulis kepada atasan sesuai dengan bidang tugasnya; 
18) Melakukan tugas lain yang diberikan oleh atasan sesuai dengan 
bidang tugasnya. 
c. Struktur organisasi untuk seluruh pegawai Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Cilacap (Lampiran13). 
B. Analisis Data  
1. Audit Pendahuluan 
     Pada audit pendahuluan, auditor melakukan survey tahap awal ke 
Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap untuk 
mengetahui informasi mengenai latar belakang instansi serta 
mengidentifikasi masalah yang ada. Auditor melakukan wawancara 
terhadap Kepala Sub Bagian Keuangan. Selanjutnya auditor 
menetapkan tujuan audit sementara, yakni untuk mengidentifikasi 
masalah yang ada dan menilai efektivitas atas pengelolaan fungsi 
sumber daya manusia. Terdapat 4 elemen pokok dalam unsur temuan 
audit, antara lain: 
a. Kondisi merupakan tindakan dan kejadian yang sebenarnya terjadi 
di Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Cilacap. Dalam hal ini auditor mengumpulkan bukti-bukti yang 





b. Kriteria yang digunakan dalam proses audit dalam dokumen-
dokumen yang berkaitan dengan aktivitas pengelolaan sumber 
daya manusia di Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap. 
c. Penyebab merupakan tindakan yang dilakukan oleh pimpinan atau 
pegawai Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Cilacap yang menangani sumber daya manusia. Dalam hal ini 
auditor melakukan wawancara dengan Kepala Sub Bagian 
Keuangan dan SDM. 
d. Akibat merupakan dampak yang timbul akibat dilaksanakannya 
penyebab yang juga merupakan hasil perbandingan antara kriteria 
dan penyebab. 
2. Review dan pengujian pengendalian 
     Dalam melakukan review dan pengujian pengendalian auditor 
menelaah kembali bukti-bukti yang diperoleh menjadi temuan audit 
dan tujuan audit yang sesungguhnya. Auditor juga melakukan 
wawancara dengan pihak-pihak terkait pelaksanaan kegiatan 
pengelolaan sumber daya manusia. 
     Instansi telah melakukan pengendalian internal atas fungsi SDM 
dengan mensosialisasikan tujuan dan visi misi instansi, sehingga 
pegawai dapat memahami dan berusaha untuk mencapai tujuan 
instansi. Instansi juga memperhatikan kualitas dan kuantitas SDM 





yakni melaksanakan aktivitas-aktivitas operasional instansi sesuai 
prosedur yang telah ditetapkan. 
3. Audit Lanjutan 
      Audit lanjutan merupakan tahap selanjutnya dari proses audit. Pada 
tahap ini, auditor mengumpulkan bukti-bukti yang diperoleh selama 
melakukan audit. Data-data yang diperoleh kemudian digolongkan ke 
dalam unsur temuan audit kondisi, kriteria, penyebab dan akibat. 
Informasi yang diperoleh dari data-data tersebut selanjutnya dianalisis 
untuk memahami permasalahan yang terjadi. Hingga akhirnya 
diperoleh suatu kesimpulan audit, dan kemudian auditor menyusun 
suatu rekomendasi atas kelemahan-kelemahan yang ditemukan. 
      Berikut ini hasil audit lanjutan atas aktivitas-aktivitas pada fungsi 
SDM sub bagian keuangan pada Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Cilacap : 
a. Perencanaan Sumber Daya Manusia 
1) Kondisi 
      Perencanaan SDM sub bagian keuangan di Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap belum 
efektif. Perencanaan SDM sub bagian keuangan sudah 
terdokumentasi dengan jelas hanya terdapat ketidaksesuaian 
antara jumlah proporsi pegawai dengan praktik yang ada di 





diantaranya penyerapan anggaran, target fisik dan penyelesaian 
pekerjaan. 
2) Kriteria 
a) Peraturan Kepala Badan Kepegawaian Negara No. 12 
Tahun 2011 tentang Pedoman Pelaksanaan Analisis Jabatan 
b) Peraturan Kepala Badan Kepegawaian Negara No. 19 
Tahun 2011 tentang Pedoman Umum Penyusunan 
Kebutuhan Pegawai Negeri Sipil 
c) Undang-undang RI No. 43 Tahun 1999 tentang Perubahan 
atas Undang-undang No. 8 Tahun 1974 tentang Pokok-
pokok Kepegawaian Pasal 15 
3) Penyebab 
      Sesuai dengan prosedur pemerintah, BKD yang melakukan 
proses rekrutmen. Dinas menyusun analisa jabatan dan beban 
kerja untuk mendapatkan informasi mengenai formasi yang ada 
di Badan Kepegawaian Daerah. Sub bagian keuangan sempat 
meminta pegawai berjumlah 10 orang, namun BKD hanya 
memberikan 1 orang pegawai. 
4) Akibat 
      Tidak sesuainya permintaan jumlah pegawai dengan 
praktiknya oleh Dinas kepada BKD dapat mengakibatkan 
kurangnya sumber daya manusia sub bagian keuangan, 







      Rekrutmen yang dilakukan oleh Badan Kepegawaian 
Daerah yang telah sesuai dengan prosedur dan kualifikasi yang 
telah ditetapkan. Proses rekrutmen dilakukan dari analisis 
beban kerja dan penyusunan nama jabatan kemudian 
dikirimkan ke Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Cilacap. 
2) Kriteria 
a) Peraturan Kepala Badan Kepegawaian Negara No. 19 
Tahun 2011 tentang Pedoman Umum Penyusunan 
Kebutuhan Pegawai Negeri Sipil. 
b) Undang-undang RI No. 43 Tahun 1999 tentang Perubahan 
atas Undang-undang No. 8 Tahun 1974 tentang Pokok-
pokok Kepegawaian Pasal 16 ayat (2) 
3) Penyebab 
      Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Cilacaptelah menjalankan proses rekrutmen sesuai dengan 
prosedur atau kriteria yang ditetapkan oleh pemerintah. Setiap 
calon tenaga kerja yang hendak bekerja di Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap harus melewati 








      Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Cilacapdapat memperoleh calon tenaga kerja yang sesuai 
dengan kualifikasi CPNS. Semua orang berhak melamar kerja 
menjadi CPNS. 
c. Seleksi dan Penempatan Pegawai 
1) Kondisi 
      Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Cilacap melakukan seleksi sesuai dengan standar pemerintah. 
Proses seleksi ini dilakukan oleh Badan Kepegawaian Daerah. 
Seleksi ini dilakukan dengan menggunakan metode CAT 
(Computes Assisted Test). Pada penempatan pegawai, masih 
terdapat ketidaksesuaian antara standar jumlah pegawai yang 
ada di sub bagian keuangan dengan praktik yang ada di 
lapangan. Pada penempatan pegawai, instansi telah memiliki 
standar berkaitan dengan jumlah pegawai pada sub bagian 
keuangan. Pada praktiknya terdapat temuan bahwa proporsi 
jumlah pegawai untuk sub bagian keuangan tidak sesuai 
dengan standar instansi. 
2) Kriteria 
a) Peraturan Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 12 






b) Peraturan Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 37 
Tahun 2011 Tentang Pedoman Penataan Pegawai Negeri 
Sipil. 
c) Undang-undang RI No. 43 Tahun 1999 tentang Perubahan 
atas Undang-undang No. 8 Tahun 1974 tentang Pokok-
pokok Kepegawaian Pasal 17 
3) Penyebab 
      Terdapat ketidaksesuaian antara standar jumlah pegawai 
yang ada di sub bagian keuangan dengan praktik yang ada di 
lapangan. Pada penempatan pegawai, instansi telah memiliki 
standar berkaitan dengan jumlah pegawai pada sub bagian 
keuangan, namun dalam praktiknya berbeda. 
4) Akibat 
      Kurangnya jumlah pegawai pada sub bagian keuangan 
mengakibatkan adanya penggandaan tugas. Hal tersebut akan 
berakibat fatal apabila terdapat kegiatan penting, sehingga para 
bendahara sub bagian keuangan meminta bantuan terhadap 
bendahara-bendahara yang terdapat pada bidang lainnya. 
d. Pelatihan dan Pengembangan Pegawai 
1) Kondisi 
      Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Cilacap belum pernah mengadakan pelatihan khusus untuk 





hanya melalui undangan Diklat. Pelatihan dan pengembangan 
pegawai diikuti oleh seluruh pegawai. 
2) Kriteria 
a) Peraturan Kepala Badan Kepegawaian Negara No. 17 Tahun 
2011 tentang Pedoman Pelaksanaan Analisis Kebutuhan 
Pendidikan dan Pelatihan Teknis Manajemen Pegawai Negeri 
Sipil 
b) Undang-undang RI No. 43 Tahun 1999 tentang Perubahan 
atas Undang-undang No. 8 Tahun 1974 tentang Pokok-
pokok Kepegawaian Pasal 31 
3) Penyebab 
      Perusahaan belum memiliki program khusus pelatihan dan 
pengembangan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan 
pegawai dalam meningkatkan kemampuannya dalam bekerja. 
Pelatihan dan pengembangan pegawai berupa Diklat yang 
diikuti oleh semua pegawai. Diklat yang diadakan sesuai 
dengan kebutuhan pegawai. Jenis Diklat didasarkan pada hasil 
identifikasi kesenjangan kompetensi pegawai. 
4) Akibat  
      Kemampuan pegawai dalam menjalakan pekerjaannya 
semakin meningkat, sehingga dapat memberikan kontribusi 
yang lebih bagi instansi. Pegawai dapat bekerja lebih baik 
sesuai dengan keinginan instansi dalam mewujudkan tujuan 





e. Perencanaan dan Pengembangan Karir  
1) Kondisi 
      Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Cilacap memiliki program perencanaan dan pengembangan 
karir bagi pegawainya yang memiliki kemampuan untuk 
menduduki jabatan pada posisi-posisi tertentu. 
2) Kriteria 
a) Undang-undang RI No. 43 Tahun 1999 tentang Perubahan atas 
Undang-undang No. 8 Tahun 1974 tentang Pokok-pokok 
Kepegawaian Pasal 20 dan Pasal 25 
3) Penyebab 
      Instansi memperhatikan pegawai dengan memiliki 
perencanaan dan pengembangan karir bagi pegawainya yang 
berprestasi. Pada saat terdapat posisi atasan yang kosong, maka 
pegawai yang dianggap memiliki kemampuan yang baik akan 
dipromosikan untuk menduduki posisi tersebut dan sudah 
dipertimbangkan berdasarkan Daftar Urut Kepangkatan PNS.  
4) Akibat  
      Pegawai menjadi termotivasi untuk meningkatkan kualitas 









f. Penilaian Kinerja Pegawai 
1) Kondisi 
      Kepala sub bagian keuangan Dinas Sosial Tenaga Kerja 
dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap melakukan penilaian 
kinerja bagi bawahannya. Penilaian kinerja dilakukan secara 
periodik setiap bulan. 
2) Kriteria 
a) Peraturan Pemerintah No.46 Tahun 2011 
3) Penyebab 
      Kepala sub bagian keuangan telah memiliki pedoman yang 
menjadi tolak ukur dalam penilaian kinerja bawahannya. 
Setelah melakukan penilaian, penilaian tersebut diberikan 
kepada fungsi SDM untuk dilakukan tindak lanjut. Penilaian ini 
dijadikan sebagai evaluasi atas kinerja pegawai. 
4) Akibat 
      Penilaian kinerja dapat dijadikan sebagai bahan evaluasi 
atas kinerja pegawai untuk meningkatkan kualitas kerja 
pegawai. Program ini juga dapat membantu pengembangan 
keahlian pekerjaan agar dapat memenuhi tuntutan jabatannya 








g. Kompensasi dan Balas Jasa 
1) Kondisi 
      Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Cilacap telah melakukan prosedur yang sesuai dengan 
peraturan pemerintah dalam pemberian kompensasi dan balas 
jasa. Pemberian kompensasi dan balas jasa didasarkan pada 
Analisis Beban Kerja (ABK). Kompensasi dan balas jasa 
diberikan kepada pegawai melalui rekening bank pada setiap 3 
bulan. 
2) Kriteria 
a) Peraturan Kepala Badan Kepegawaian Negara No. 20 
Tahun 2011 tentang Pedoman Penghitungan Tunjangan 
Kinerja Pegawai Negeri Sipil 
b) Undang-undang RI No. 43 Tahun 1999 tentang Perubahan 
atas Undang-undang No. 8 Tahun 1974 tentang Pokok-
pokok Kepegawaian Pasal 32 
3) Penyebab 
      Pemberian kompensasi dan balas jasa sesuai dengan 
ketentuan dari Pemerintah. Besarnya kompensasi juga 
disesuaikan berdasarkan golongan level dan jabatan 
pegawai.Kompensasi berupa gaji pokok dan tunjangan. 
Kompensasi tersebut akan ditransfer oleh DPPKAD melalui 






      Kompensasi dan balas jasa yang diberikan kepada pegawai 
sudah memenuhi Peraturan Pemerintah. Gaji tersebut sudah 
memenuhi standar kebutuhan sesuai dengan di lingkungan 
masyarakat sekitar. Pemberian gaji pada pegawai selalu tepat 
waktu. 
h. Pemutusan Hubungan Kerja 
1) Kondisi 
      Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Cilacap 
memiliki peraturan dan prosedur berkaitan dengan PHK. PHK 
terjadi bagi pegawai bila telah mencapai masa pensiun. PHK 
dapat terjadi jika terdapat masalah dalam kinerja pegawai, 
tindakan yang melanggar peraturan instansi, maupun pegawai 
tersebut mengundurkan diri. Kematian pegawai juga menjadi 
penyebab terjadinya PHK. 
2) Kriteria 
a) Undang-undang RI No. 43 Tahun 1999 tentang Perubahan 
atas Undang-undang No. 8 Tahun 1974 tentang Pokok-
pokok Kepegawaian Pasal 23 
3) Penyebab 
      Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Cilacap telah 
menjalankan kebijakan mengenai PHK sesuai dengan 





pelanggaran peraturan instansi yang bersifat melanggar 
hukum, maka instansi akan menindaklanjuti kasus tersebut ke 
pihak yang berwajib atau langsung melakukan PHK. 
4) Akibat  
      Proses PHK berjalan sesuai dengan prosedur di Dinas 
Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Cilacap. Pegawai juga 
telah mengetahui dan memahami hal-hal apa saja yang dapat 
menyebabkan terjadinya PHK. 
C. Pembahasan 
      Fungsi sumber daya manusia merupakan salah satu fungsi yang 
penting bagi pencapaian tujuan organisasi. Audit Manajemen atas fungsi 
sumber daya manusia Sub Bagian Keuangan dimaksudkan untuk melihat 
apakah fungsi telah berjalan dan mampu memberikan kontribusinya dalam 
pencapaian tujuan organisasi. 
      Berikut adalah pembahasan terkait hasil audit manajemen atas fungsi 
SDM tersebut : 
a) Perencanaan Sumber Daya Manusia 
      Perencanaan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan proses 
analisis dan identifikasi kebutuhan SDM pada perusahaan/ 
organisasi secara tepat untuk mencapai tujuan atau sasaran yang 
telah ditetapkan. Dengan perencanaan yang baik maka perusahaan 





kuantitasnya untuk menyelesaikan berbagai tugas di dalam 
aktivitas perusahaan. 
      Perencanaan SDM sub bagian keuangan di Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap belum efektif. 
Masih terdapat ketidaksesuaian antara proporsi jumlah pegawai 
yang sudah ditetapkan dengan praktik yang ada di lapangan. Target 
instansi bergantung kepada perencanaan SDM diantaranya 
penyerapan anggaran, target fisik dan penyelesaian pekerjaan. 
Perencanaan berawal dari analisis jabatan untuk memperoleh data 
informasi dan nama jabatan, kemudian menganalisis beban kerja 
PNS. Setelah itu, lihat formasi yang ada di Badan Kepegawaian 
Daerah untuk kebutuhan Daerah. 
      Berkaitan dengan kualitas SDM, instansi memiliki kualifikasi 
untuk menilai calon tenaga kerja yang hendak bekerja di Dinas 
Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi. Secara kuantitas, 
perencanaan atas kebutuhan SDM belum terpenuhi secara tepat. 
Kepala sub bagian keuangan telah menetapkan proporsi jumlah 
pegawai untuk sub bagian keuangan, namun pada praktiknya 
perencanaan proporsi jumlah pegawai kurang tepat. Kasubag 
keuangan sempat meminta pegawai untuk sub bagian keuangan 
berjumlah 11 orang namun BKD hanya memberikan 1 orang 





akibatnya terdapat penggandaan tugas untuk para pegawai sub 
bagian keuangan. 
b) Rekrutmen 
      Rekrutmen merupakan serangkaian aktivitas untuk mencari 
calon tenaga kerja yang diperlukan guna memenuhi kebutuhan 
SDM yang diidentifikasi dalam perencanaan SDM. Rekrutmen 
memerlukan tersedianya informasi yang akurat dan 
berkesinambungan mengenai jumlah dan kualifikasi individu yang 
diperlukan untuk melaksanakan berbagai pekerjaan dalam 
organisasi. 
      Proses rekrutmen yang ada di Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Cilacap sudah berjalan efektif. Proses 
rekrutmen dilakukan oleh Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Cilacap yang didasarkan pada Peraturan Kepala BKN No. 19 
Tahun 2011 tentang Penyusunan Kebutuhan PNS.  
      Proses rekrutmen dilakukan dengan cara menganalisa beban 
kerja dan penyusunan nama jabatan, kemudian dari instansi 
mengirimkan ke BKD untuk meminta calon pegawai yang 
dibutuhkan oleh instansi khususnya untuk sub bagian 
keuangan.Pemerintah melakukan rekrutmen CPNS melalui jalur 
pelamar umum yang dibuka melalui formasi umum dan formasi 
khusus. Formasi umum dibuka berdasarkan analisis kebutuhan 





RB untuk dianalisa dan dikeluarkan formasi yang disetujui untuk 
diadakan rekrutmen. Sedangkan formasi khusus dibuka untuk 
Putra-putri Papua, Para Atlet Berprestasi, Lulusan Perguruan 
Tinggi Negeri dengan Prestasi Terbaik, Instruktur (Sarjana 
Mengajar daerah Terpencil, Terbelakang, Terluar (SM3T), 
Penyandang Cacat, Mahasiswa Tugas Belajar terbaik yang dibiayai 
Pemerintah Daerah. 
c) Seleksi dan Penempatan Pegawai 
      Seleksi merupakan tahap yang penting untuk mendapatkan 
calon tenaga kerja yang sesuai dengan kebutuhan instansi. Hasil 
seleksi kemudian akan digunakan sebagai bahan pertimbangan 
dalam penempatan pegawai. Oleh karena itu, instansi harus dengan 
cermat dan hati-hati dalam menentukan pilihan pada tahap seleksi 
dan penempatan pegawai, karena akan berpengaruh pada aktivitas 
organisasi kedepannya. 
      Proses seleksi yang ada di Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Cilacap sudah berjalan efektif. Instansi 
telah melakukan proses seleksi dengan baik sesuai dengan 
prosedur. Proses seleksi ini dilakukan oleh Badan Kepegawaian 
Daerah.Seleksi ini dilakukan dengan menggunakan metode CAT 
(Computer Assisted Test). Metode CAT merupakan tes yang 
dilakukan untuk calon pengawai dengan bantuan komputer. Materi 





kisinya terdiri dari tes wawasan kebangsaan (TWK), tes intelegensi 
umum (TIU), dan tes karakteristik pribadi (TKP); (2) Tes 
Kompetensi Bidang, yang kisi-kisinya disusun dan ditetapkan 
masing-masing instansi pembina jabatan fungsional. 
      Untuk pelamar umum dilakukan seleksi Tes Kompetensi Dasar 
(TKD) dengan menggunakan sistem seleksi Computer Assisted 
Test (CAT). Namun beberapa instansi menerapkan saringan kedua 
dengan melakukan Tes Kompetensi Bidang (TKB) baik dengan tes 
psikologi, tes wawancara maupun tes tertulis. Pelaksanaan tes 
pelamar umum tidak dipungut biaya apapun dari mulai pendaftaran 
online, verifikasi berkas, pelaksanaan ujian hingga pengumuman 
kelulusan. 
      Untuk penempatan SDM sub bagian keuangan yang ada di 
Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap 
belum berjalan efektif. Masih terdapat ketidaksesuaian antara 
standar jumlah pegawai yang ada di sub bagian keuangan dengan 
praktik yang ada di lapangan. Pada penempatan pegawai, instansi 
telah memiliki standar berkaitan dengan jumlah pegawai pada sub 
bagian keuangan. Pada praktiknya terdapat temuan bahwa proporsi 
jumlah pegawai untuk sub bagian keuangan tidak sesuai dengan 
standar instansi. Untuk sub bagian keuangan saat ini hanya ada 4 
orang pegawai. Hanya terdapat Kepala sub bagian keuangan yang 





sub bagian keuangan mengakibatkan adanya penggandaan tugas. 
Hal tersebut akan berakibat fatal apabila terdapat kegiatan penting, 
sehingga para bendahara sub bagian keuangan meminta bantuan 
terhadap bendahara-bendahara yang terdapat pada bidang lainnya. 
d) Pelatihan dan Pengembangan Pegawai 
      Program pelatihan dan pengembangan merupakan serangkaian 
aktivitas yang dirancang untuk meningkatkan pengetahuan, 
kemampuan, sikap, dan kinerja individu, kelompok atau seluruh 
organisasi. Pelatihan dan pengembangan SDM bertujuan untuk 
meningkatkan keterampilan dan kemampuan SDM dalam 
mengemban tugas dan tanggungjawabnya. 
      Program pelatihan dan pengembangan SDM sub bagian 
keuangan yang ada di Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap belum berjalan efektif. Instansi belum pernah 
mengadakan pelatihan khusus untuk pegawai sub bagian keuangan 
secara periodik. Pegawai mendapat pelatihan melalui usulan dari 
Dinas dan kemudian mendapat undangan untuk mengikuti Diklat 
ataupun bimbingan teknis dari Kementerian/Lembaga/Dinas lain. 
Diklat yang diadakan disesuaikan dengan kompetensi pegawai. 
Jenis diklat dilaksanakan berdasarkan hasil identifikasi kesenjangan 
kompetensi pegawai. Metode yang diberikan dalam pelatihan yaitu 
berupa teori dan praktiknya. Diklat membantu pegawai dalam 





pelatihan dan pengembangan ini bertujuan untuk memberikan 
pengetahuan serta untuk pengetahuan pegawai guna meningkatkan 
pengabdian, mutu, keahlian, kemampuan dan keterampilan. 
e) Perencanaan dan Pengembangan Karir 
      Program perencanaan dan pengembangan karir memungkinkan 
pegawai mengalami kenaikan pangkat/jabatan sesuai syarat dan 
kemampuannya. Adanya perencanaan dan pengembangan karir, 
menunjukkan semakin meningkatnya kemampuan pegawai dalam 
memegang tugas, wewenang, dan tanggungjawab yang lebih besar 
dalam pekerjaannya. Oleh karena itu, pegawai harus memiliki 
kemampuan yang baik dan memadai dalam keterampilan serta 
keahlian yang sifatnya teknis maupun manajerial sebagai seorang 
pengambil keputusan. 
      Program perencanaan dan pengembangan karir di Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap sudah berjalan 
cukup efektif. Adanya perencanaan dan pengembangan karir bagi 
pegawai, menunjukkan instansi memperhatikan pegawainya yang 
berprestasi. Program ini dilakukan dengan menggunakan kebijakan 
dari Kepala Dinas. 
      Untuk menjamin objektivitas dalam mempertimbangkan 
pengangkatan dalam jabatan maka dilakukannya penilaian prestasi 
kerja pegawai. Perencanaan dan pengembangan  pegawai 





dievaluasi secara periodik dan semua pegawai mempunyai 
kesempatan untuk mengikuti program tersebut. Instansi juga 
memberikan pelatihan kepemimpinan bagi pegawai yang mendapat 
kenaikan jabatan. Promosi jabatan ini dapat memotivasi pegawai 
untuk semakin berkembang dalam karirnya. 
f) Penilaian Kinerja Pegawai 
      Penilaian kinerja bermanfaat untuk mengevaluasi kerja pegawai 
dan untuk mengembangkan kemampuan serta memotivasi pegawai, 
atau dengan kata lain penilaian kinerja pegawai dapat mengukur 
kinerja pegawai tersebut. Tujuan dilakukannya penilaian kinerja 
adalah untuk menjamin kualitas dan objektivitas pembinaan 
Pegawai Negeri Sipil. 
      Penilaian kinerja untuk SDM sub bagian keuangan di Dinas 
Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap sudah 
berjalan efektif. Sudah terdapat pedoman dalam melakukan 
penilaian kinerja. Instansi melakukan penilaian kinerja terhadap 
pegawainya setiap sebulan sekali. Penilaian kinerja dilakukan oleh 
Kepala Sub Bagian Keuangan terhadap bawahan yaitu tiga 
bendaharanya. 
      Pada penilaian kinerja ini, hal yang dinilai adalah sasaran kerja 
pegawai (SKP) selama 1 tahun. Sasaran kerja pegawai disini yang 
dinilai yaitu seperti untuk Bendahara pengeluaran tugasnya 





mempertanggungjawabkan setiap bulan pengelolaan uang yang 
menjadi tanggung jawabnya ke DPPKAD, membuat laporan pajak 
tiap bulan, dan semua tugas yang sudah menjadi kewajibannya. 
Selain itu, Kepala Sub Bagian Keuangan juga menilai perilaku 
kerja yang meliputi: orientasi pelayanan, integritas, komitmen, 
disiplin kerja, kerjasama dengan rekan kerja dan 
kepemimpinan.Selanjutnya Kepala Sub Bagian Keuangan tersebut 
memberikan hasil penilaian kinerja kepada fungsi SDM, yang 
selanjutnya akan ditindaklanjuti. Apabila kinerja pegawai menurun 
atau kurang maksimal, instansi akan mengadakan pelatihan untuk 
memperbaiki kinerja pegawai.  
g) Kompensasi dan Balas Jasa 
      Kompensasi merupakan masalah yang cukup sensitif bagi 
pegawai, karena kompensasi menjadi pendorong seseorang untuk 
bekerja, dan berpengaruh terhadap moral serta disiplin kerja 
pegawai, oleh karena itu, instansi seharusnya dapat memberikan 
kompensasi yang seimbang dengan beban kerja yang dipikul 
pegawai. 
      Program pemberian kompensasi dan balas jasa di Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap sudah berjalan 
efektif. Instansi sudah sesuai dengan peraturan pemerintah dalam 
pemberian kompensasi dan balas jasa. Pemberian kompensasi dan 





kompensasi juga disesuaikan berdasarkan golongan level dan 
jabatan pegawai. Kompensasi berupa gaji pokok dan tunjangan. Di 
Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap 
tidak ada pemberian bonus, meskipun pegawai telah berprestasi 
dalam kerjanya. 
      Proses pemberian kompensasi dan balas jasa dimulai dari 
pengajuan dokumen Analisis Beban Kerja (ABK) dan absensi 
pegawai dari Bendahara Gaji ke Bagian Keuangan DPPKAD. 
Kompensasi diberikan melalui rekening bank milik pegawai, dan 
dikirim dari DPPKAD. Kompensasi dan balas jasa diberikan secara 
rutin tepat waktu kepada pegawai yaitu tiap 3 bulan. Karyawan 
merasa puas dengan sistem kompensasi yang ada karena 
kompensasi selalu diberikan tepat waktu dan tidak pernah 
mengalami keterlambatan. 
      Selain itu, usaha yang dilakukan untuk memenuhi kesejahteraan 
pegawai diadakannya beberapa program yang meliputi program 
pensiun dan tabungan hari tua, asuransi kesehatan, tabungan 
perumahan, dan asuransi pendidikan bagi putra-putri pegawai 
negeri sipil. Untuk program pensiun dan asuransi kesehatan, 
pemerintah yang menanggung subsidi dan iuran, sedangkan untuk 
program yang lain pegawai negeri sipil wajib membayar iuran 






h) Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) 
      Pemutusan hubungan kerja terjadi bila hubungan kerja berakhir 
karena suatu hal tertentu yang mengakibatkan berakhirnya hak dan 
kewajiban antara pegawai dengan instansi. Pemutusan hubungan 
kerja dapat terjadi antara lain karena pekerja meninggal dunia, 
mengundurkan diri, berakhirnya masa kerja, pekerja tidak 
mencapai prestasi kerja yang ditetapkan instansi, menderita sakit 
berkepanjangan, pegawai melanggar peraturan instansi atau hukum, 
dan lain-lain. 
      Proses pemutusan hubungan kerja di Dinas Sosial Tenaga Kerja 
dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap sudah berjalan efektif. 
Instansi telah menjalankan prosedur berkaitan kebijakan dalam 
pemutusan hubungan kerja. Pemutusan hubungan kerja dapat 
dilakukan dengan hormat maupun dengan tidak hormat sesuai 
dengan UU No. 43 Tahun 1999 Pasal 23 tentang Pokok-pokok 
Kepegawaian. Peraturan tersebut bersifat mengikat sehingga 
pegawai harus mengetahui dengan jelas mengenai peraturan 
tersebut. 
      Sejauh ini PHK yang terjadi di Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Cilacap karena pegawai sudah mencapai 
batas usia pensiun ataupun meninggal dunia. Belum ada PHK yang 
terjadi karena adanya pelanggaran hukum yang dilakukan oleh 





melakukan pelanggaran hukum, instansi tidak hanya 
memberhentikan pegawai tersebut secara tidak hormat tetapi juga 
melaporkan kepada pihak yang berwajib. Hal ini dapat memberikan 
efek jera sehingga pegawai lain tidak berani melakukan hal yang 




KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
      Setelah melakukan analisis mengenai penelitian tentang audit atas 
fungsi sumber daya manusia sub bagian keuangan pada Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap, maka kesimpulan 
yang dapat ditarik dari penelitian yang telah dilakukan adalah sebagai 
berikut: 
a) Perencanaan Sumber Daya Manusia 
      Proses perencanaan sumber daya manusia sub bagian keuangan 
yang diterapkan oleh Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap belum berjalan efektif. Sudah ada kriteria yang 
mengatur tentang perencanaan sub bagian keuangan hanya saja 
masih terdapat ketidaksesuaian antara proporsi jumlah pegawai 
yang sudah ditetapkan dengan praktik yang ada di lapangan. 
b) Rekrutmen 
      Proses rekrutmen yang diterapkan oleh Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap sudah berjalan efektif 
karena sudah sesuai dengan kriteria. Proses rekrutmen dilakukan 
oleh Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Cilacap. Pemerintah 
melakukan rekrutmen CPNS melalui jalur pelamar umum yang 





c) Seleksi dan Penempatan Pegawai 
      Proses seleksi yang diterapkan oleh Dinas Sosial Tenaga Kerja 
dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap sudah berjalan efektif. Seleksi 
dilakukan oleh Badan Kepegawaian Daerah. Proses seleksi sesuai 
dengan prosedur. Seleksi dilakukan dengan menggunakan metode 
CAT (Computer Assisted Test). Namun, dalam penempatan 
pegawai belum berjalan efektif. Penempatan pegawai tidak sesuai 
dengan ketentuan yang telah ditetapkan instansi. Masih terdapat 
ketidaksesuaian proporsi jumlah pegawai dengan praktik yang ada 
di lapangan. 
d) Pelatihan dan Pengembangan Pegawai 
      Program pelatihan dan pengembangan pegawai sub bagian 
keuangan yang diterapkan oleh Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Cilacap belum berjalan efektif, meskipun 
pelatihan tersebut sudah sesuai dengan pedoman yaitu pelatihan 
hanya berupa Diklat namun pelatihan tersebut tidak dilakukan 
secara periodik. Pelatihan diikuti oleh semua pegawai sub bagian 
keuangan sesuai dengan kompetensinya. Program ini bermanfaat 
untuk membantu pegawai dalam meningkatkan kemampuan dan 
keterampilan untuk menjalankan pekerjaannya.  
e) Perencanaan dan Pengembangan Karir 
      Program perencanaan dan pengembangan karir yang diterapkan 





Cilacap sudah berjalan efektif. Instansi memperhatikan 
perencanaan dan pengembangan karir bagi pegawai. Oleh karena 
itu, pegawai dapat mengembangkan potensi yang dimiliki untuk 
semakin memajukan instansi.  
f) Penilaian Kinerja Pegawai 
      Proses penilaian kinerja pegawai yang diterapkan oleh Dinas 
Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap sudah 
berjalan efektif. Penilaian kinerja dilakukan setiap 1 bulan sekali. 
Penilaian kinerja dilakukan oleh Kepala Sub Bagian Keuangan 
terhadap bawahannya. Hal yang dinilai adalah sasaran kerja 
pegawai (SKP) selama 1 tahun dan perilaku kerja yang meliputi : 
orientasi pelayanan, integritas, komitmen, disiplin kerja, kerjasama 
dengan rekan kerja, dan kepemimpinan. Penilaian kinerja ini 
digunakan untuk melihat bagaimana perkembangan kinerja 
bawahan. 
g) Kompensasi dan Balas Jasa 
      Pemberian kompensasi dan balas jasa yang diterapkan oleh 
Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap 
sudah berjalan efektif. Gaji yang diberikan sudah sesuai dengan 
golongan level dan jabatan pegawai. Gaji juga ditransfer oleh 







h) Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) 
      Proses pemutusan hubungan kerja yang diterapkan oleh Dinas 
Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap sudah 
berjalan secara efektif. Instansi memiliki peraturan berkaitan 
dengan PHK dan proses PHK sudah dijalankan sesuai prosedur dan 
standar yang berlaku. 
B. Saran atau Rekomendasi 
       Berdasarkan hasil penelitian, maka peneliti memberikan saran-saran 
yang berguna bagi pengelolaan dan penyelenggaraan aktivitas-aktivitas 
sumber daya manusia yang ada di Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Cilacap. Adapun saran yang diberikan adalah 
sebagai berikut : 
a) Sub bagian keuangan Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap sebaiknya mempunyai perencanaan sumber daya 
manusia sub bagian keuangan sendiri yang terdokumentasi, sehingga 
kebutuhan tenaga kerja dapat lebih terukur dan dapat terpenuhi sesuai 
dengan kapasitas yang diperlukan. 
b) Pada penyusunan ketentuan jumlah pegawai sebaiknya disesuaikan 
dengan kebutuhan SDM tiap bidang secara tepat. Apabila sudah 
terdapat standar yang mengatur jumlah pegawai pada tiap bidang, 
sebaiknya instansi mengikuti standar yang telah ditetapkan. Sehingga 
dalam penempatan pegawai yang ada di lapangan bisa sesuai dengan 





c) Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Cilacap 
sebaiknya memiliki program pelatihan dan pengembangan secara 
khusus untuk pegawai sub bagian keuangan yang diadakan secara 
periodik. Program pelatihan dan pengembangan pegawai memiliki 
peranan penting dalam peningkatan keterampilan dan kemampuan 
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PROGRAM KERJA AUDIT PENDAHULUAN 
Nama Perusahaan         : Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap 













 Tujuan   
1. Dapatkan informasi mengenai profil 
Dinas Sosial Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Cilacap 
Ika Ayu Widya 
Ningrum 
20 menit 
2. Dapatkan informasi mengenai 
pendirian Dinas Sosial Tenaga Kerja 
dan Transmigrasi Kabupaten 
Cilacap 
Ika Ayu Widya 
Ningrum 
20 menit 
3. Dapatkan informasi mengenai visi 
dan misi Dinas Sosial Tenaga Kerja 
dan Transmigrasi Kabupaten 
Cilacap 
Ika Ayu Widya 
Ningrum 
20 menit 
4. Dapatkan informas imengenai 
tujuan Dinas Sosial Tenaga Kerja 
dan Transmigrasi Kabupaten 
Cilacap 
Ika Ayu Widya 
Ningrum 
20 menit 
5. Dapatkan informasi mengenai 
struktur organisasi Dinas Sosial 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap 
Ika Ayu Widya 
Ningrum 
20 menit 
6. Dapatkan informasi mengenai tugas 
dan wewenang berdasarkan struktur 
organisasi Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Cilacap 
Ika Ayu Widya 
Ningrum 
20 menit 
Langkah Kerja  
Dalam mengumpulkan informasi 
mengenai data umum perusahaan 
dilakukan dengan wawancara dan 
melihat data mengenai informasi 
umum perusahaan.  
  
Diaudit oleh:  




Catatan :  Direview oleh:  
Ika Ayu Widya 




PROGRAM KERJA REVIEW DAN PENGUJIAN ATAS SISTEM 
PENGENDALIAN MANAJEMEN 
Nama Perusahaan   :  Dinas Sosial Tenaga Kerja 
dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap 










 Tujuan review dan pengujian 
pengendalian manajemen:  
Menilai dan menguji 
efektivitas pengendalian 
manajemen dan lebih melihat 
adanya kelemahan yang ada 
pada sistem pengendalian 
manajemen khususnya pada 
fungsi SDM.  
   
 Pertanyaan Pengendalian    
1. Apakah tujuan perusahaan 
telah dinyatakan dengan jelas 
dan disosialisasikan ke 
berbagai tingkatan manajemen 
untuk dipahami?  
 
  
2. Apakah kualitas dan kuantitas 
SDM sub bagian keuangan 
yang terdapat pada instansi 
telah sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan serta 




3. Apakah instansi telah 
melaksanakan praktik yang 
sehat sesuai dengan prosedur 
yang ditetapkan instansi?  
 
  
Diaudit oleh:  




Catatan :  Direview oleh:  
Ika Ayu Widya 







1. Audit Rinci – Perencanaan SDM Sub Bagian Keuangan 
Nama Perusahaan           :  Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap 








Perencanaan SDM Sub Bagian 
Keuangan 
Jawaban 
Komentar Ya Tidak 
1. Apakah instansi memiliki 






2. Apakah rencana SDM Sub 
Bagian Keuangan mendukung 
dan terintegrasi dengan strategi 
pencapaian tujuan instansi? 
 
  
3. Apakah rencana SDM Sub 
Bagian Keuangan memuat 
secara jelas tentang kualifikasi 
SDM yang dibutuhkan untuk 
menyelesaikan pekerjaan yang 
tersedia di instansi? 
 
  
4. Apakah penentuan kualifikasi 
tersebut dibuat berdasarkan 
uraian dan spesifikasi 




5. Apakah perencanaan SDM Sub 
Bagian Keuangan melibatkan 
adanya penilaian kondisi 
internal berkaitan dengan 
keberadaan SDM dan 
pekerjaan di instansi saat ini? 
 
  
6. Apakah perencanaan SDM Sub 
Bagian Keuangan melibatkan 
analisis lingkungan eksternal 




7. Apakah peramalan terhadap 
kebutuhan SDM Sub Bagian 
Keuangan telah dilakukan 





8. Apakah program-program 
SDM seperti: 
 Perencanaan SDM 
 Rekrutmen 
 Seleksi dan penempatan 
 Pelatihan dan 
pengembangan 
 Rencana dan 
pengembangan karier 
 Kompensasi dan balas 
jasa 
 Pemutusan hubungan 
kerja 
telah sesuai dengan kebutuhan 




Diaudit oleh:  




Catatan :  Direview oleh:  
Ika Ayu Widya 


















2. Audit Rinci – Rekrutmen SDM Sub Bagian Keuangan 
Nama Perusahaan        :  Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap 








Rekrutmen SDM Sub Bagian 
Keuangan 
Jawaban 
Komentar Ya Tidak 





2. Apakah rekrutmen telah secara 
tegas menginformasikan 
persyaratan yang harus 
dipenuhi oleh calon tenaga 




3. Apakah rekrutmen telah 
memanfaatkan sumber tenaga 
kerja yang paling tepat? 
 
  
4. Apakah proses rekrutmen 




5. Apakah proses rekrutmen telah 
berjalan secara eknomis, 
efisien, dan efektif untuk 
mendapatkan SDM yang sesuai 




Diaudit oleh:  




Catatan :  Direview oleh:  
Ika Ayu Widya 











3. Audit Rinci – Seleksi dan Penempatan SDM Sub Bagian Keuangan 
Nama Perusahaan        :  Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap 
Program yang diaudit   :  Seleksi dan Penempatan 







Langkah-langkah Audit Seleksi 
dan Penempatan SDM Sub 
Bagian Keuangan 
Jawaban 
Komentar Ya Tidak 
1. Apakah seleksi telah 
memberikan kesempatan yang 
sama kepada para pelamar?  
  
 
2. Apakah pewawancara 
memahami dengan baik 
persyaratan kerja?  
  
 
3. Apakah pewawancara 
memahami pertanyaan apa 
yang dapat atau tidak dapat 
ditanyakan kepada pelamar?  
  
 
4. Apakah proses seleksi secara 
maksimal mendapatkan 
informasi latar belakang?  
  
 
5. Apakah penempatan SDM Sub 
Bagian Keuangan sudah sesuai 
dengan kemampuan yang 
dimiliki oleh SDM?  
  
 
6. Apakah penempatan SDM Sub 
Bagian Keuangan sudah sesuai 




Diaudit oleh:  




Catatan :  Direview oleh:  
Ika Ayu Widya 










4. Audit Rinci – Pelatihan dan Pengembangan SDM Sub Bagian Keuangan 
Nama Perusahaan        :  Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap 
Program yang diaudit   :  Pelatihan dan 
Pengembangan SDM 







Pelatihan dan Pengembangan 
SDM Sub Bagian Keuangan 
Jawaban 
Komentar Ya Tidak 
1. Apakah program pelatihan 
ditetapkan berdasarkan hasil 
identifikasi kebutuhan 
pelatihan pegawai?  
 
  
2. Apakah tujuan pelatihan telah 
dinyatakan dengan tegas dan 
terdokumentasi?   
  
 
3. Apakah pelatihan pegawai 





4. Apakah program pelatihan 




5. Apakah program pelatihan 
yang dilaksanakan berhasil 
melakukan transfer keahlian, 
ilmu pengetahuan, dan 
meningkatkan kemampuan 
bekerja pegawai?  
 
  
6. Apakah setelah mengikuti 
pelatihan:  
 Keterampilan pegawai 
meningkat 




Diaudit oleh:  




Catatan :  Direview oleh:  
Ika Ayu Widya 








5. Audit Rinci – Perencanaan dan Pengembangan Karir  
Nama Perusahaan        :  Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap 











Komentar Ya Tidak 
1. Apakah instansi memiliki 
program perencanaan dan 
pengembangan karier yang 
jelas untuk seluruh pegawai?  
 
  
2. Apakah program tersebut 
berlaku sama untuk seluruh 








Diaudit oleh:  




Catatan :  Direview oleh:  
Ika Ayu Widya 

















6. Audit Rinci – Penilaian Kinerja SDM Sub Bagian Keuangan 
Nama Perusahaan        :  Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap 
Program yang diaudit   :  Penilaian Kinerja SDM 







Penilaian Kinerja SDM Sub 
Bagian Keuangan 
Jawaban 
Komentar Ya Tidak 
1. Apakah instansi memiliki 
program penilaian kinerja 
untuk setiap pegawaianya? 
 
  
2. Apakah tujuan penilaian 





3. Apakah penilaian kinerja 
menggunakan instrumen 
penelitian yang tepat? 
 
  
4. Apakah diadakan pelatihan 




5. Apakah standar penilaian yang 




6. Apakah metode penilaian 
menekankan pada kinerja 
daripada sifat individu? 
 
  
7. Apakah hasil penilaian 
didokumentasi dan 
disampaikan kepada pegawai 




Diaudit oleh:  




Catatan :  Direview oleh:  
Ika Ayu Widya 









7. Audit Rinci – Kompensasi dan Balas Jasa  
Nama Perusahaan        :  Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap 












1. Apakah kompensasi menarik 
dan memotivasi pegawai untuk 
mencapai tujuan instansi?  
 
  
2. Apakah kompensasi ditetapkan 
instansi berdasarkan:  
a. Hasil evaluasi setiap 
pekerjaan? 
b. Hasil survei upah dan gaji? 




3. Apakah struktur dan kebijakan 
kompensasi sesuai dengan 
peraturan pemerintah?  
 
  
4. Apakah kompensasi yang 
diberikan menjamin keadilan 
internal dan eksternal?  
 
  
5. Apakah kompensasi 




Diaudit oleh:  




Catatan :  Direview oleh:  
Ika Ayu Widya 













9. Audit Rinci - Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) Pegawai  
Nama Perusahaan        :  Dinas Sosial Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi 
Kabupaten Cilacap 
Program yang diaudit   :  Pemutusan Hubungan 







Pemutusan Hubungan Kerja 
(PHK) Pegawai 
Jawaban 
Komentar Ya Tidak 
1. Apakah instansi memiliki 





2. Apakah seluruh pegawai 
mengetahui dengan baik 
tentang peraturan PHK?  
 
  
3. Apakah instansi segera 
memproses dengan cepat 
semua kasus PHK?  
 
  
Diaudit oleh:  




Catatan :  Direview oleh:  
Ika Ayu Widya 





PERTANYAAN / PEDOMAN WAWANCARA 
 
1. Perencanaan SDM 
a. Apakah instansi memiliki perencanaan SDM sub bagian keuangan 
berkaitan dengan proses analisis dan identifikasi tentang kebutuhan 
dan ketersediaan SDM? 
b. Apa yang menjadi dasar / standar dalam perencanaan SDM sub bagian 
keuangan? 
c. Bagaimana pengaruh target organisasi terhadap perencanaan SDM sub 
bagian keuangan? 
d. Bagaimana proses perencanaan SDM sub bagian keuangan yang ada di 
instansi? 
e. Apakah dalam perencanaan SDM sub bagian keuangan memiliki 
kualifikasi SDM yang dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan 
yang ada di instansi? 
f. Apa saja kualifikasi untuk mendapatkan SDM sub bagian keuangan 
yang sesuai dengan kebutuhan instansi? 
g. Apakah program-program pada fungsi SDM sub bagian keuangan 
sesuai dengan kebutuhan instansi? 
2. Rekrutmen 
a. Apa yang menjadi dasar / standar dalam proses rekrutmen? 
b. Apa saja persyaratan yang harus dipenuhi oleh calon tenaga kerja 
dalam proses rekrutmen? 
c. Siapa saja yang menangani proses rekrutmen? 
d. Bagaimana metode yang digunakan dalam proses rekrutmen? 
e. Bagaimana proses rekrutmen yang ada di instansi? 
3. Seleksi dan Penempatan 
a. Apa yang menjadi pedoman dalam proses seleksi dan penempatan 
pegawai sub bagian keuangan? 
b. Bagaimana proses seleksi yang ada di instansi? 
100 
 
c. Apa saja bentuk test yang diberikan bagi pelamar? 
d. Apakah setiap pelamar dapat mengikuti proses seleksi tanpa adanya 
diskriminasi? 
e. Siapa yang menjadi pewawancara dalam interview? 
f. Apa yang menjadi pedoman pewawancara dalam mewawancarai 
pelamar? 
g. Apakah seleksi menjadi dasar bagi instansi untuk penempatan pegawai 
sub bagian keuangan? 
h. Apakah penempatan pegawai sub bagian keuangan sesuai dengan 
kemampuan yang dimiliki oleh pegawai? 
i. Apakah penempatan pegawai sub bagian keuangan sesuai dengan 
standar yang telah ditetapkan oleh instansi? 
4. Pelatihan dan Pengembangan SDM  
a. Apa yang menjadi pedoman dalam pelatihan dan pengembangan 
pegawai sub bagian keuangan? 
b. Apa yang menjadi tujuan dari program pelatihan dan pengembangan 
SDM sub bagian keuangan? 
c. Apakah diadakan pelatihan pegawai yang sesuai dengan kebutuhan 
pegawai sub bagian keuangan? 
d. Apa ada syarat tertentu bagi pegawai sub bagian keuangan yang ingin 
mengikuti pelatihan? 
e. Bagaimana metode pelatihan yang diberikan? 
f. Apa manfaat program pelatihan untuk pegawai sub bagian keuangan? 
5. Perencanaan dan Pengembangan Karir 
a. Apakah instansi memiliki program perencanaan dan pengembangan 
karier untuk pegawai sub bagian keuangan? 
b. Apa yang menjadi pedoman dalam perencanaan dan pengembangan 
karier pegawai sub bagian keuangan? 




d. Bagaimana kebijakan instansi dalam menyusun rencana dan program 
pengembangan karier pegawainya? 
e. Apakah program ini dievaluasi setiap periodik? 
6. Penilaian Kinerja SDM  
a. Apa standar atau dasar yang digunakan sebagai penilaian kinerja? 
b. Bagaimana penilaian kinerja yang ada di instansi? 
c. Apakah kinerja pegawai sub bagian keuangan sudah sesuai dengan 
standar yang ditetapkan? 
d. Apa tujuan dari penilaian kinerja tersebut? 
e. Siapa yang melakukan penilaian terhadap kinerja pegawai sub bagian 
keuangan? 
f. Apakah hasil dari penilaian kinerja dikomunikasikan dan dievaluasi 
kepada pegawai sub bagian keuangan? 
7. Kompensasi dan Balas Jasa 
a. Apa yang menjadi dasar / standar dalam pemberian kompensasi? 
b. Apakah kompensasi sudah sesuai dengan risiko pekerjaan dan 
kebutuhan pegawai sub bagian keuangan? 
c. Apakah kompensasi sudah sesuai dengan peraturan pemerintah? 
d. Adakah bonus-bonus yang diberikan kepada pegawai untuk prestasi 
kerjanya? 
e. Apakah kompensasi dan balas jasa diberikan secara rutin tepat waktu 
kepada pegawai  
f. Bagaimana proses pemberian kompensasi dan balas jasa kepada 
pegawai sub bagian keuangan? 
8. Pemutusan Hubungan Kerja (PHK) 
a. Apa yang menjadi dasar / standar dalam PHK? 
b. Bagaimana peraturan instansi terhadap PHK? 
c. Apakah pegawai sub bagian keuangan mengetahui peraturan PHK? 
d. Apa saja yang menjadi penyebab tejadinya PHK? 
e. Apa instansi segera memproses dengan cepat proses PHK? 
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